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La présente étude cherche à identifier l'effet potentiel de la diversité ethnoculturelle sur la 
créativité en contexte groupai. Dix-huit étudiants de sexe masculin âgés entre 18 et 31 ont été 
répartis en quatre équipes de travail: deux équipes multiculturelles et deux équipes homogènes. 
Chaque équipe a été réunie pour une période de quatre heures au cours de laquelle les participants 
ont eu à créer un produit. Le travail de chaque équipe a été observé rétroactivement par la 
chercheuse et ses assistants grâce à un enregistrement vidéo. Le produit créé par chaque équipe a 
ensuite été évalué par questionnaire par un jury externe. Les participants ont aussi répondu à un 
questionnaire visant à évaluer divers aspects de leur fonctionnement et de leur processus créatif. 
Les données quantitatives et qualitatives ainsi recueillies ont permis d'étudier la créativité de 
chacune des équipes et de chaque produit sous trois angles différents: la génération des idées, la 
perception qu'avaient les participants de leur créativité et de leur travail en équipe, et la qualité 
des produits finaux en fonction d'une évaluation externe. Les résultats obtenus ne permettent pas 
de conclure que la diversité ethnoculturelle est un atout pour les équipes qui doivent faire preuve 
de créativité dans les organisations. Cette étude exploratoire permet cependant de décrire la 
créativité telle qu'elle est apparue dans l'échantillon et de mettre en lumière le lien complexe et 
dynamique qui unit la créativité groupale à plusieurs de ses conditions d'apparition. En outre, la 
présente étude propose un devis expérimental qu'il serait intéressant de reproduire avec un 
échantillon d'un plus grand nombre d'équipes de travail, afin de pousser plus à fond l'examen de 
l'effet potentiel de la diversité ethnoculturelle sur la créativité. 
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Dans le milieu de la consultation en psychologie des organisations, deux enjeux font 
régulièrement surface : la nécessité pour les organisations de développer la créativité et la 
nécessité de devenir inclusives. Il apparaît aujourd'hui qu'il ne suffit plus d'exceller : il faut 
maintenant se démarquer, faire preuve de vision. En parallèle, il devient inévitable d'intégrer la 
main-d'oeuvre immigrante, de plus en plus importante et incontournable. Mis devant le fait 
accompli, les gestionnaires s'intéressent souvent à la gestion de la diversité parce qu'ils n'en ont 
pas le choix. Or, la diversité n'est peut-être pas qu'une contrainte. Si elle avait le potentiel de 
devenir un atout pour les organisations, et si cet atout était un apport en créativité, deux 
problématiques réelles et actuelles trouveraient leurs solutions l'une dans l'autre. 
C'est en partant de cette double préoccupation que la présente étude a trouvé sa source. 
Bien que les recherches qui traitent de la créativité et de la diversité soient nombreuses, leurs 
conclusions ne proposent en général que des pistes de réponse quant à la manière de conjuguer 
ces deux enjeux sociétaux. Tout d'abord parce qu'il est plus facile d'étudier la créativité 
individuelle que la créativité qui émerge de l'interaction de plusieurs personnes. Ensuite parce 
qu'il est plus aisé de ne s'intéresser qu'à une facette de la créativité, alors qu'il s'agit d'un 
phénomène dynamique qui relève du processus autant que de ses manifestations. En l'absence 
d'un modèle integré des déterminants de la créativité groupale, la présente étude se démarque 
donc en adoptant une approche multifacette de ce concept. La présente étude se démarque aussi 
parce qu'elle s'intéresse de front à un type de diversité trop peu étudié, à savoir la diversité 
ethnoculturelle, celle qui découle directement de l'immigration. 
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L'étude rapportée dans la présente thèse est de type exploratoire. Elle vise à identifier 
l'effet potentiel de la diversité ethnoculturelle d'une équipe de travail sur la génération des idées, 
le fonctionnement du groupe et le produit final qui en découle. Ainsi, il s'est avéré pertinent de 
créer un devis expérimental dans lequel des équipes homogènes et des équipes hétérogènes, en ce 
qui a trait à la diversité ethnoculturelle, pouvaient être comparées sur le plan de leur performance 
créative, dans ses aspects objectifs comme subjectifs. Cela a requis de combiner plusieurs 
méthodes de cueillette de données : l'observation afin d'évaluer la génération des idées, la 
distribution d'un questionnaire pour connaître la perception des participants sur différents aspects 
de leur expérience d'équipe, ainsi que le recours à des juges externes afin d'évaluer les produits 
finaux. 
Ayant mené l'étude à terme, la présente thèse est constituée de quatre sections principales. 
En premier lieu, le Contexte théorique présente le portrait de l'ensemble des connaissances 
recensées qui ont servi de tremplin à l'ensemble de la démarche. En second lieu, la section 
Méthode présente les détails du devis expérimental. En troisième lieu, la section Résultats 
présente les analyses effectuées et les données recueillies pour chaque angle d'étude, ainsi qu'une 
synthèse des principaux résultats. Finalement, la thèse se termine par une Discussion où des 
hypothèses explicatives et des relations entre les différents résultats sont mises de l'avant, ainsi 
que les forces et limites de l'étude menée, puis les orientations futures qui peuvent en découler. 
Contexte théorique 
WMA 
Dans le contexte actuel de mondialisation et de mouvance planétaire, de nombreux 
changements démographiques s'opèrent dans nos sociétés occidentales, entraînant une 
augmentation de la diversité culturelle (Conseil des relations interculturelles, 2007; Cooper & 
Leong, 2008). Selon le Plan stratégique 2008-2012 du ministère de l'Immigration et des 
Communautés culturelles (MICC, 2008), Québec visait à accueillir jusqu'à 55 000 immigrants 
en 2010. L'importance d'entretenir des relations intercuiturelles harmonieuses et de favoriser 
l'intégration des personnes immigrantes est un enjeu sociétal qui ne peut pas être ignoré. De plus 
en plus de pays se font compétition afin d'attirer les immigrants pour pallier au vieillissement de 
la population et à la diminution de la population d'âge actif (MICC, 2008). Dans certains 
secteurs, la relève de la main-d'oeuvre dépend fortement de l'immigration (MICC, 2008) et de 
programmes visant à attirer de jeunes talents de partout dans le monde (Bassett-Jones, 2005). Les 
frontières à l'intérieur comme à l'extérieur des entreprises s'estompent et il n'est pas rare d'y 
trouver des équipes de travail multiculturelles (Homan, Knippenberg, Van Kleef, & De Dreu, 
2007; Schneider & Barsoux, 2003). Par ailleurs, si autrefois la différence était vécue comme une 
tare à cacher, les individus sont de plus en plus fiers de leur différence et de moins en moins 
enclins à la nier (Thomas, 1995). Force est donc de constater que les milieux de travail n'ont pas 
le choix de devenir inclusifs et se doivent de gérer la diversité pour le succès et la survivance 
future de l'organisation (Bassett-Jones, 2005; Egan, 2005). 
La base du concept de gestion de la diversité repose sur la prémisse selon laquelle le fait 
de tabler sur les différences des individus créera un environnement productif au sein duquel tous 
pourront s'accomplir et se sentir valorisés tout en atteignant les objectifs organisationnels 
(Lawthom, 2000). Toutefois, bien que les recherches montrent que la diversité peut avoir des 
effets bénéfiques sur la créativité et la productivité, elle peut aussi avoir des effets néfastes tels 
qu'une augmentation du stress et des conflits (Kurtzberg & Amabile, 2001; Lawthom, 2000; 
Unsworth & West, 2000). D'ailleurs, certaines organisations ont une attitude défensive face aux 
changements inévitables qu'elles entrevoient (Homan et al., 2007; Leung, Maddux, Galinsky, & 
Chiu, 2008; Romney, 2008). Aussi, les gestionnaires ne seront enclins à accueillir le changement 
vers une plus grande inclusion qu'à condition que le lien entre la diversité et ses avantages soit 
appuyé sur des preuves solides (Lawthom, 2000). Il est donc légitime pour le consultant en 
psychologie organisationnelle de s'interroger sur les avantages possibles de la diversité pour une 
organisation. Le périodique Consuiting Psychology Journal: Practice and Research a d'ailleurs 
publié un numéro spécial en 2008, consacré uniquement aux questions touchant la culture, la race 
et l'ethnicité en consultation psychologique organisationnelle. 
Selon Romney (2008), la diversité est un éventail de différences humaines qui existent 
parmi un ensemble de gens, telles que l'âge, le genre, la race, l'orientation sexuelle, l'ethnicité, 
l'habileté physique, la classe sociale, la religion, l'éducation, le statut et autres caractéristiques 
qui entrent en jeu dans la formation des perspectives. Beaucoup d'auteurs considèrent aussi les 
caractéristique reliées au travail comme des dimensions potentielles de la diversité, telles que la 
fonction, le titre, l'expertise, le département, l'expérience professionnelle et même des 
caractéristiques psychologiques telles que la personnalité et le style cognitif (Bassett-Jones, 2005; 
Egan, 2005; Kurtzberg & Amabile, 2001). Il s'agit donc tout simplement de la description de la 
variation des individus sur un certain nombre de dimensions. Dans le cadre de la présente thèse, 
c'est la diversité ethnoculturelle qui est examinée, étant donné que l'intégration économique des 
personnes immigrantes sur le marché du travail est un enjeu auquel le Québec fait face 
actuellement (MICC, 2008). En outre, c'est à travers son effet sur la créativité que cette 
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dimension est étudiée, notamment la créativité produite par les groupes en milieu de travail, donc 
un phénomène qui émerge de l'interaction de plusieurs individus. 
La nécessité de développer la créativité 
La diversification de la main-d'oeuvre n'est qu'un des défis que les organisations doivent 
relever, le nombre de contraintes ne faisant que grandir (Robinson, 2001). En plus d'avoir un 
impact sur la main-d'oeuvre, la diversification de la population se manifeste aussi dans la 
diversification de la clientèle et des actionnaires, entraînant ainsi des demandes de plus en plus 
spécifiques et complexes (Egan, 2005). Les recherches montrent que la créativité et la flexibilité 
sont des facteurs-clés dans la performance des entreprises qui évoluent dans un contexte incertain 
et compétitif (Choi, 2004; Jehn, Northcraft, & Neale, 1999; Kurtzbert, 2005; Mostafa & El-
Masry, 2008; Oldham & Cummings, 1996). Certains auteurs vont jusqu'à parler de l'avènement 
d'une économie créative (Florida, 2005; Stoyko, Henning, & McCaughey, 2006). C'est donc 
dans cette ligne de mire qu'en 2006, l'École de la fonction publique du Canada publiait un 
document visant à diffuser les «pratiques novatrices en gestion publique» et à promouvoir la 
«production d'idées nouvelles et fort utiles» dans les organisations (Stoyko et al., 2006, p.  3). 
Cette table ronde de recherche-action intitulée La créativité à / 'oeuvre : guide du leadership est à 
mi-chemin entre un guide pratique et une monographie qui traite de la créativité et des 
caractéristiques d'un milieu propice à son émergence. Il s'agit aussi d'un plaidoyer qui souligne 
l'importance de la créativité en milieu de travail. Comme le mentionne la présidente de la Table 
ronde dans son mot d'ouverture, «les véritables leaders du XXIe siècle seront ceux et celles qui 
provoqueront le changement et favoriseront la mise en place d'environnements où la créativité 
pourra se développer» (Stoyko et al., 2006, p.  4). L'auteur Ken Robinson va dans le même sens 
quand il avance que nous sommes à la veille d'une révolution sociale et économique comparable 
M Lii
à la révolution industrielle du 19e  siècle. Dans son livre Out of our ininds: Learning to be 
creative, il affirme que l'accélération des changements technologiques, économiques et culturels 
est sans précédent et que pour y survivre, les organisations devront développer de nouvelles 
stratégies qui reposent sur le développement et l'utilisation du potentiel créatif des individus et 
des équipes (Robinson, 2001). 
Lorsque vient le temps de générer de nouvelles idées, il existe dans les organisations un 
préjugé en faveur du travail en équipe (Faure, 2004). Par exemple, Stoyko et al. (2006) 
mentionnent que «la création d'idées en collaboration au sein d'un groupe est souvent la façon 
idéale de procéder, car le processus même de création d'idées peut recevoir l'adhésion des 
collègues au projet collectif» (j. 37). Or, si le travail en équipe est souvent privilégié par les 
organisations (Isaksen & Laurer, 2002; Jehn et al., 1999), la créativité groupale n'est pourtant que 
rarement visée par les gestionnaires. C'est ce qu'affirment les chercheurs Amabile et Khaire 
(2008) dans un article de vulgarisation qui s'adresse aux dirigeants d'organisations et résume les 
grandes lignes directrices à suivre pour une gestion qui favorise la créativité. Peut-être à cause de 
son caractère intangible et du fait que ses avantages ne sont pas immédiats, Amabile et Khaire 
(2008) observent que le développement de la créativité a rarement été une priorité pour les chefs 
d'entreprise, bien qu'elle soit essentielle à toute forme d'entreprenariat. 
Dans le milieu scientifique, la créativité demeure un sujet large et abstrait qui se prête mal 
aux méthodes traditionnelles d'analyse (Sternberg, 2005). Choi (2007) et Egan (2005) rapportent 
aussi que la plupart des chercheurs qui ont tenté une schématisation des différents déterminants 
de la créativité en milieu de travail ne se sont intéressés qu'à la créativité individuelle, comme la 
plupart des études réalisées en milieu organisationnel. C'est le cas notamment des études de 
Oldham et Cummings (1996) et de Scott et Bruce (1994). Il n'en demeure pas moins que certains 
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auteurs remarquent à travers le monde une augmentation de l'intérêt des scientifiques envers le 
sujets de la créativité depuis les dernières décennies (Anderson & West, 1998; Simonton, 2005). 
Ainsi, l'accumulation de connaissances qui se produit actuelement mènera sans doute un jour à 
l'élaboration d'une théorie englobante (Paletz & Peng, 2008). La recension des écrits faite dans le 
cadre de cete thèse a permis d'identifier quelques auteurs qui se sont penchés sur la créativité 
groupale ou organisationnele. Mais avant de s'y atarder, il convient de définir le concept de 
créativité. 
Qu'est-ce que la créativité? 
La difficulté d'étudier la créativité va de pair avec la difficulté de la définir. Non 
seulement les conceptions peuvent varier selon les régions du monde (Sternberg, 2005), mais 
avec l'intérêt croissant de la recherche pour ce thème, Basset-Jones (2005) afirme qu'on assiste à 
une multiplication des définitions du concept. Il y a tout de même un consensus autour du fait que 
la créativité se manifeste par la génération d'idées ou de comportements qui sont nouveaux ou 
originaux et qui présentent une certaine utilité ou pertinence (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & 
Herron, 1996; Basset-Jones, 2005; Choi, 2004; Ekval, 1997; Isaksen & Laurer, 2002; 
Kurtzberg, 2005; Mostafa & El-Masry, 2008; Muira & Hida, 2004; Oldham & Cummings, 1996; 
Sternberg, 2005; Stoyko et al., 2006). Kurtzberg (2005) suggère que la créativité s'observe par 
une performance objective et par l'évaluation subjective des participants à la réalisation de la 
tâche donnée. 
Selon Guilford (1967), il y a tant de similarités entre la résolution de problème et la 
production créative que ces deux phénomènes peuvent être considérés comme un seul et même 
___ sujet d'étude. C'est pourquoi les études qui se penchent sur la performance ou l'efficacité des 
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groupes qui doivent résoudre des problèmes sans nécessairement mesurer la créativité demeurent 
des sources d'information pertinentes pour comprendre la dynamique créative au sein des 
équipes. 
La résolution de problème en groupe commence généralement par la génération des idées, 
alors que les solutions potentielles, options et hypothèses sont mises en commun (Osborn, 1964; 
Nijstad & Stroebe, 2006). Cette phase du processus créatif est souvent appelée pensée divergente 
(Beersma & De Dreu, 2005; London 2006; Runco & Acar, 2010; Simonton, 1999) et son but 
serait de générer un grand nombre et une grande variété d'idées ou de réponses à une situation ou 
un problème particulier (Baer, 1993; Nemeth, 1986; Runco & Acar, 2010). Une des théories les 
plus complètes sur la pensée divergente est celle de Guilford (1967), qui a identifié les habiletés 
cognitives pertinentes lors d'une performance créative. De sa conceptualisation initiale, trois 
indicateurs de l'efficacité d'un brainstorming ont été retenus par ses successeurs (Baer, 1993, 
Runco, 2010, Simonton, 1999) : le nombre total d'idées non redondantes produites (fluency), le 
nombre de catégories conceptuelles dans lesquelles on peut classer ces idées (flexibility), et 
l'originalité des idées (originality). En revanche, peu de recherches se sont penchées sur le 
processus de pensée convergente (Beersma & De Dreu, 2005; Kerr & Murthy, 2004; London, 
2006), c'est-à-dire l'évaluation, la sélection des idées, et la prise de décision, une partie tout aussi 
importante du processus créatif (Faure, 2004; London, 2006; Runco, 2003; Runco 2010; Straus & 
McGrath, 1994). En effet, les organisations ne cherchent pas uniquement à ce que leurs membres 
génèrent le plus d'idées, mais aussi à ce que les meilleures idées soient retenues et implantées. 
Une entreprise pourrait même sacrifier une certaine efficacité au moment de la génération des 
idées si cela permet d'assurer un plus grand engagement au moment de l'implantation des idées 
(Faure, 2004). Plusieurs auteurs invitent d'ailleurs les praticiens à adopter une vision plus large 
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de l'efficacité d'un brainstorming (Faure, 2004; Sutton & Hargadon, 1996). Par exemple, Guzzo 
et Dickson (1996) proposent la satisfaction du client et les conséquences sur les membres comme 
indicateurs d'efficacité. 
Dans un article entièrement consacré à la pensée divergente et à la créativité, Runco 
(2010) met les pendules à l'heure: mesurer la génération des idées ne revient pas à mesurer la 
créativité en soi. La performance créative se manifesterait à travers les produits créatifs et 
l'influence que les personnes créatives exercent sur la mentalité des autres. Il faudrait donc 
distinguer processus et produits créatifs (Runco, 2010). 
Afin de mesurer la créativité des produits, Besemer et Treffinger (1981) ont identifié des 
facteurs qui définissent la créativité d'un produit (novelty, resolution, elaboration, synthesis). 
L'évolution de leurs recherches a amené Besemer et ses collègues à fusionner les deux derniers 
facteurs. Ils ont alors élaboré un modèle à trois dimensions qui a été validé avec différents types 
de produits sur une période de 25 ans: le Créative Product Analysis Model, (Besemer & O'Quin, 
1986; O'Quin & Besemer, 1989, 2006). À partir de ce modèle, O'Quin et Besemer ont développé 
le Créative Product Semantic Scale, un instrument de mesure qui permet d'obtenir une évaluation 
rationnelle des produits créatifs grâce à un ensemble de 55 paires d'adjectifs et une échelle de 
type Likert à 7 points (O'Quin & Besemer, 2006). Selon cet instrument, un produit est créatif 
lorsqu'il fait preuve de nouveauté (il introduit des éléments ou liens originaux), de résolution (il 
remplit sa fonction) et de style (il est attrayant pour le consommateur dans un contexte de 
marketing) (O'Quin & Besemer, 2006). 
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Créativité et diversité 
Plusieurs auteurs tiennent un discours favorable envers la diversité dans les organisations, 
affirmant qu'elle facilite la résolution de problèmes et alimente la créativité et l'innovatio& 
(Egan, 2005; Hoffman, 1988; Leung et al., 2008; Nemeth, 1986; Schneider & Barsoux, 2003; 
Stoyko et al., 2006). Selon Richard, Barnett, Dwyer et Chadwick (2004), les résultats obtenus en 
laboratoire suggèrent un effet positif de la diversité, alors que ceux obtenus sur le terrain 
suggèrent un effet négatif. En fait, les écrits recensés révèlent un lien nuancé et complexe entre 
créativité et diversité. 
D'une part, la diversité peut favoriser la créativité et la résolution de problèmes de par 
l'hétérogénéité des perspectives qu'elle permet (Bouncken, 2004; Hoffman, 1988). D'autre part, 
la diversité peut nuire aux processus groupaux en rendant plus difficile la communication ou la 
compréhension commune ou en entraînant une divergence de pensée telle qu'elle se solde en 
malentendus ou conflits improductifs (Hoffinan, 1988; Homan et al., 2007; Kurtzberg & 
Amabile, 2001; Miura & Hida, 2004; Unsworth & West, 2000). Ce paradoxe se reflète dans les 
recherches d'Arnabile et ses collaborateurs, que ce soit dans le cadre d'une étude expérimentale 
auprès d'équipes diversifiées en contexte universitaire (Kurtzberg, 2005), dans le cadre d'une 
étude longitudinale auprès de réelles équipes créatives en milieu organisationnel (Kurtzberg, 
2005), dans le cadre de la validation d'un instrument qui mesure les stimulants et obstacles à la 
créativité en milieu de travail (Amabile et ai, 1996), ou dans le cadre d'une recension des écrits 
sur tout ce qui explique la créativité groupale (Kurtzberg & Amabile, 2001). Alors qu'ils ont 
amplement démontré le lien positif entre créativité et diversité de connaissances, de disciplines, 
de champs d'expertise et d'éducation, ils reconnaissent aussi le fait que la diversité puisse 
Alors que la créativité correspond à l'expression ou production d'idées nouvelles, l'innovation correspond à leur 
application ou implantation (Amabile, 1996; Stoyko, 2006). 
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produire des résultats moindres ou encore entraîner des difficultés dans la communication et la 
coordination. Par exemple, Kurtzberg et Amabile (2001) expliquent que les équipes diversifiées 
tendent à réunir un éventail plus large de visions différentes, mais qu'il peut être plus difficile 
pour leurs membres d'apprécier la valeur de la perspective des autres. Pour leur part, Hambrick et 
al. (1996) ont observé que les équipes de dirigeants diversifiées en termes d'antécédents de 
fonction, d'éducation et de titre avaient l'avantage de pouvoir recueilir une plus grande quantité 
d'information et faisaient preuve de plus de créativité et d'audace que les équipes homogènes. En 
contrepartie, eles avaient le désavantage d'avoir à gérer des frictions et une plus grande lenteur 
dans leurs décisions et actions. Par aileurs, il est reconnu que la créativité exige une prise de 
risque (Basset-Jones, 2005; Mostafa & El-Masry, 2008; Mostert, 2007; Stoyko et al., 2006) et 
que les individus qui se ressemblent ont plus de facilité à établir une relation de confiance, ce qui 
facilite la prise de risque (Basset-Jones, 2005; Kurtzberg, 2005). Cependant, leur cohésion peut 
favoriser la pensée de groupe (groupthink) et réduire la variété de leurs approches et perspectives 
(Basset-Jones, 2005). 
Dans une étude réalisée par Kurtzberg (2005), deux échantilons ont été formés afin 
d'étudier la relation entre la diversité, la performance objective et la créativité subjective : un en 
contexte expérimental et l'autre en contexte organisationnel. En contexte expérimental, le nombre 
d'idées générées lors d'une séance de brainstorming a été établi comme mesure de la 
performance objective. Pour ce qui est de la créativité subjective, un questionnaire a été rempli 
par une partie de l'échantilon au sujet de leur perception de leur travail d'équipe et de leur 
créativité. En contexte organisationnel, des équipes pour lesqueles la créativité est importante 
ont été identifiées par les dirigeants de leur entreprise. Étant donné que la composition des 
- équipes ne pouvait être contrôlée, les participants ont rempli un test de personnalité et de style 
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cognitif, permettant ainsi d'obtenir une mesure de la diversité des équipes. La créativité 
subjective a été mesurée par questionnaire, mais aucune mesure de la performance objective n'a 
été effectuée. Les résultats de cette étude de Kurtzberg démontrent que les équipes qui présentent 
une diversité dans les approches de résolution de problème génèrent un plus grand nombre 
d'idées, mais vivent une expérience d'équipe moins positive. Aussi, leurs membres d'équipes 
diversifiées perçoivent leur propre créativité individuelle comme étant moindre. 
Certains chercheurs expliquent la complexité du lien entre diversité et créativité par une 
relation curvilinéaire. Selon Miura et Hida (2004), la distance entre les idées des membres d'un 
groupe diversifié ne doit pas être trop grande, car ils doivent pouvoir se rejoindre dans leur 
compréhension et expériences partagées. Même si la diversité présente de grandes possibilités en 
termes de créativité, ce serait l'atteinte d'un consensus qui devient difficile lorsque les idées des 
membres sont trop éloignées les unes des autres. Ainsi, la diversité et la similarité des idées des 
membres ne contribuent à la performance créative que lorsque les deux sont présents dans une 
certaine mesure pour former une synergie. D'ailleurs, dans l'étude de Miura et Hida (2004), les 
groupes qui présentaient à la fois une certaine diversité et une certaine similarité ont généré plus 
d'idées que les autres groupes. Richard et al. (2004) ont eux aussi trouvé une relation en forme de 
U. Leurs résultats suggèrent que dans les entreprises portées vers la prise de risque, c'est-à-dire 
dans un environnement qui demande rapidité, agressivité et competitivité, seul un niveau modéré 
de diversité de genre est associé à une performance supérieure. Au contraire, dans les entreprises 
portées vers l'innovation, ils ont trouvé une relation curvilinéaire inverse : un faible et un haut 
niveau de diversité ethnique (noirs, blancs, hispaniques, asiatiques, amérindiens) au sein de 




niveau de diversité ethnique modéré. Ainsi, les auteurs peinent à faire converger leurs 
découvertes sur la relation entre diversité et créativité au-delà de la constatation de sa complexité. 
La diversité ethnoculturelle: un type de diversité à explorer 
Une des raisons qui explique la difficulté de dégager un consensus à partir des écrits est 
qu'il existe différents types de diversité dans la composition des équipes. La quasi totalité des 
études recensées fait référence à une diversité reliée aux fonctions, expériences, habiletés, 
connaissances, ou styles cognitifs; bref, une diversité étroitement reliée à la tâche. Selon 
Unsworth et West (2000), les bénéfices de ces types de diversité sont appuyés par la recherche 
scientifique, alors que la diversité des attributs personnels ou dite démographique, tels que l'âge, 
le genre et l'ethnie, ne bénéficie pas d'un tel consensus. Cela s'expliquerait par le fait que ces 
caractéristiques peuvent entraîner un phénomène de catégorisation sociale. Selon Taj fel (1981), 
l'identité sociale est le «concept de soi relié à l'appartenance à un groupe social et associée à la 
valeur et à la signification émotive de cette appartenance» (p. 255). Ainsi, la catégorisation 
sociale basée sur les attributs personnels serait source de préjugés et de discrimination 
(Vallerand, 1994). 
Parmi les études recensées, quelques-unes ont comparé les types de diversité quant à leur 
relation à la créativité. L'étude de Choi (2007), réalisée en contexte koréen, révèle que la 
diversité de fonctions au sein de l'équipe est positivement liée aux comportements créatifs, mais 
que la diversité en termes de statuts hiérarchiques y est négativement liée. D'après l'auteur, cela 
pourrait s'expliquer par le déséquilibre de pouvoir qui s'installe lorsque les individus n'ont pas 
tous le même statut, nuisant ainsi à la prise de risque si essentielle à la créativité. Homan et al. 
(2007) ont trouvé que la diversité des attributs reliés à la tâche favorise un sain fonctionnement 
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d'équipe, mais que cet effet tend à être inversé lorsqu'il s'agit de diversité des attributs 
personnels, nommément la personnalité, l'attitude et les valeurs. Par ailleurs, Jehn et al. (1999) 
ont eux aussi cherché à distinguer l'impact de trois types de diversité en réalisant une étude de 
terrain auprès d'entreprises de l'industrie du déménagement commercial. Ils ont distribué un 
questionnaire à 92 unités de travail existantes et ont découvert que certaines exacerbent certaines 
formes de conflit, qui à leur tour affectent la performance et la satisfaction. Pour qu'une équipe 
soit efficace, ses membres doivent présenter une forte diversité d'information mais une faible 
diversité sur le plan des valeurs. Ils suggèrent toutfois que la diversité des caractéristiques 
démographiques, pourtant plus apparente, n'a pas d'impact réel à long terme. C'est aussi ce 
qu'ont trouvé Watson, Kumar et Michaelsen (l 993) dans une étude longitudinale de 17 semaines 
menée aux États-Unis et qui compare la performance de groupes culturellement diversifiés à celle 
de groupes homogènes. Les 19 groupes hétérogènes étaient composés d'un membre de la 
communauté noire, d'un membre de la communauté blanche, d'un membre de la communauté 
hispanique et d'un étranger provenant d'un pays d'Asie, d'Amérique latine, d'Afrique ou du 
Moyen-Orient. Les 17 groupes homogènes étaient composés d'Américains blancs. Bien qu'une 
perte d'efficacité ait été rapportée au début de l'expérience, tous les groupes se sont améliorés 
avec le temps. Après 13 semaines, les groupes diversifiés en sont arrivés à performer de manière 
similaire aux groupes homogènes. Après 17 semaines, les groupes diversifiés avaient dépassé les 
groupes homogènes sur certains aspects, soit l'identification du problème et la génération de 
solutions alternatives. Ainsi, les équipes diversifiées nouvellement formées auraient plus de 
difficultés à s'entendre et à être efficaces que les équipes homogènes, mais auraient tendance à 
rapidement rattraper ce retard. Cette étude suggère donc qu'il faut un certain temps avant que les 
atouts de la diversité ne deviennent opérants. Cela dit, c'est la performance et non la créativité 
qui a été mesurée dans le cadre de ces trois dernières études. 
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Ainsi, les études sur le lien entre la créativité et les divers types de diversité offrent des 
pistes de compréhension intéressantes, mais les connaissances touchant de manière spécifique la 
diversité ethnoculturelle et ses effets sur la créativité méritent d'être approfondies. 
Dans quelles conditions la diversité peut-elle porter fruit en termes de créativité? 
Créatives et diversifiées, c'est ce que les organisations de demain sont appelées à devenir. 
Celles qui auront fait cette prise de conscience n'en seront plus à se demander s'il faut rechercher 
la diversité, mais plutôt comment l'implanter pour atteindre un leadership efficace et inclusif qui 
favorise la créativité et l'innovation (Bassett-Jones, 2005). Dans cette optique, une étude 
exploratoire menée par Egan (2005) a permis de recueillir les pratiques et conditions favorisant la 
créativité au sein d'équipes diversifiées. Il a pour ce faire interviewé 13 gestionnaires reconnus 
-  pour l'apport créatif de leur équipe et qui considèrent la diversité comme un élément-clé de leur 
réussite. 
Attitude envers la diversité 
Une première condition identifiée par Egan (2005) est la présence d'individus qui tendent 
à faciliter la compréhension au sein du groupe. Ses résultats suggèrent aussi que les équipes 
créatives se trouvent dans un milieu inclusif où la complémentarité des traits de caractère est 
valorisée. Pour leur part, Stoyko et al. (2006) parlent de maturité en matière de diversité, qui se 
manifeste sous forme de respect, de désir de compréhension, d'ouverture à la remise en question. 
Homan et al. (2007) stipulent quant à eux que les groupes diversifiés performent mieux lorsqu'on 
leur a inculqué une attitude positive envers la diversité. Il semblerait donc qu'une des conditions 
soit la présence d'individus ayant une attitude inclusive ou, mieux encore, une culture de travail 
inclusive où les membres partagent l'idée que la diversité doit être valorisée. 
Qualité du climat et du soutien 
La qualité du climat est aussi identifiée par Egan (2005) comme condition nécessaire à 
l'émergence de la créativité groupale ou organisationnelle, ainsi que par plusieurs auteurs 
(Amabile et al., 1996; Anderson & West, 1998; Isaksen & Laurer, 2002; Stoyko, 2006). Certains 
chercheurs ont même créé des instruments qui visent à mesurer la présence d'un climat favorable 
à la créativité, tel que Isaksen et Laurer (2002). Pour réaliser leur étude, ils ont demandé par 
questionnaire à 170 gestionnaires d'une grande firme de services professionnels américaine de se 
souvenir de leurs expériences de travail d'équipe la plus créative et la moins créative. Ils ont ainsi 
validé des dimensions qui sont fortement partagées par d'autres auteurs, telles que la présence 
d'un but et d'objectifs clairs et partagés (Amabile et al., 1996; Anderson & West, 1998; Bassett-
Jones, 2005; Kurtzberg, 2005; Kurtzberg & Amabile, 2001; Isaksen & Laurer, 2002; Stoyko, 
2006; Unsworth & West, 2000). C'est le cas aussi du soutien ou de l'encouragement pour 
l'innovation de la part des supérieurs de l'organisation. Ce soutien devrait être articulé, agi et 
perçu par les employés (Amabile et al., 1996; Anderson & West, 1998; Bassett-Jones, 2005; 
Choi, 2004; Egan, 2005; Kurtzberg & Amabile, 2001; Scott & Bruce, 1994; Stoyko et al., 2006; 
Unsworth & West, 2000). 
Type de tâches 
La recherche sur les déterminants de la créativité individuelle en milieu de travail suggère 
aussi comme facteur la présence de défis pour les individus (Amabile et al., 1996; Choi, 2004; 
Isaksen & Laurer, 2002; Oldham & Cummings, 1996). Stoyko et al. (2006) mentionnent pour 
leur part le dynamisme organisationnel et l'interaction dynamique de plusieurs réseaux comme 
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catalyseurs de créativité. De plus, les effets positifs de la diversité groupale sont susceptibles 
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d'émerger dans des groupes qui ont à accomplir des tâches complexes, exigeant un traitement 
d'information, une prise de décision en collaboration et une certaine dose de créativité (Homan et 
al., 2007). C'est aussi ce qu'ont trouvé Bowers, Pharmer et Salas (2000) en réalisant une méta-
analyse de 13 études portant sur les groupes homogènes et hétérogènes. Ils ont constaté que les 
avantages de recourir à des équipes homogènes ou hétérogènes dépendaient de la tâche qui leur 
était donnée. Selon eux, l'homogénéité serait un atout pour les équipes dont les tâches sont bien 
définies, nécessitent peu d'intégration de données et requièrent des réponses simples. À l'inverse, 
l'hétérogénéité serait un atout pour les équipes qui doivent effectuer un traitement de 
l'information à partir de données limitées et doivent produire des réponses complexes (Bowers et 
al., 2000). Dans leur étude sur la créativité des employés en milieu de travail, Oldham et 
Cummings (1996) ont recueilli leurs données par questionnaire auprès de 171 employés sur leurs 
caractéristiques personnelles, les caractéristiques de leur emploi, leur performance créative telle 
qu'évaluée par leur supérieur et par les ressources humaines. Ils ont ainsi trouvé que les employés 
qui manifestaient le plus de créativité étaient ceux qui avaient des caractéristiques personnelles 
pertinentes à la créativité, avaient un travail complexe et qui comportait des défis, et étaient 
supervisés par des supérieurs soutenants et non contrôlants. Ainsi, la diversité est susceptible de 
favoriser la créativité dans les équipes qui se doivent de faire preuve de créativité! 
Fonctionnement groupai 
Au regard de toutes les conditions précédentes, il apparaît nécessaire de prendre en 
consideration le contexte dans lequel l'organisation opère et les facteurs contextuels qui modèrent 
la relation entre diversité et performance (Guzzo & Dickson, 1996; Richard et al., 2004). Afin 
d'élucider la dynamique créative, il convient donc de prendre le pouls du fonctionnement 
groupai, notamment la perception que les individus gardent de leur travail en équipe. En effet, les 
20 
groupes cohésifs ont davantage tendance à collaborer, donc à travailler ensemble à l'implantation 
des idées (Faure, 2004). Puisque la meilleure réponse est à prime abord inconnue, les groupes ont 
avantage à faire une utilisation maximale des ressources de leurs membres s'ils veulent voir 
émerger les solutions de meilleure qualité (Hofftnan, 1988). De plus, les problèmes au niveau de 
l'entretien des relations peuvent affecter la qualité de la résolution de problème à toutes les 
phases (Hoffman, 1988). En outre, l'effort qui est mis à implanter une idée est relié à l'attirance 
perçue de cette idée (Faure, 2004). Ainsi, la satisfaction des individus suivant une séance de 
brainstorming reflète le potentiel réel des idées sélectionnées d'être un jour mises sur pied, bien 
qu'il s'agisse d'une variable qui a peu été examinée dans les études sur le brainstorming (Faure, 
2004; Lamni & Trommsdorff, 1973). 
Afin d'étudier le phénomène dans son ensemble, la présente étude se penche sur toutes les 
facettes de la créativité groupale le processus créatif autant que le produit créatif, en passant par 
la perception qu'ont les membres de ces deux aspects. Ainsi, la génération des idées, la qualité 
perçue du fonctionnement de groupe et la qualité du produit final des équipes multiculturelles 
sont examinées. 
But et objectif de l'étude 
La présente étude cherche à savoir s'il est justifié de croire que la diversité ethnoculturelle 
est un atout pour les équipes qui doivent faire preuve de créativité. L'état des connaissances 
actuelles ne permet pas d'énoncer une hypothèse solide à cet égard. Ainsi, l'approche adoptée se 
limite à une étude exploratoire dont l'objectif est d'identifier, le cas échéant, l'effet de la diversité 
ethnoculturelle d'une équipe de travail sur la génération des idées, le fonctionnement de groupe et 
le produit final. Pour ce faire, un devis expérimental a été mis en oeuvre en vue de comparer le 
21 
travail et le produit d'équipes homogènes à celui d'équipes hétérogènes au plan de la diversité 
ethnoculturelle. Trois types de données sont comparées: 1) celles relatives aux idées générées par 
l'équipe (nombre, originalité, divergence); 2) l'évaluation externe de la qualité du produit final; 




Dans le cadre de la présente étude, un devis expérimental a été élaboré. Quatre équipes 
ont été formées et réunies, chacune de leur côté, pour une séance de travail qui a fait l'objet d'un 
enregistrement vidéo pour fins d'observation non directe. Les participants ont aussi rempli un 
questionnaire à la fin de l'expérimentation et le produit de chaque équipe a fait l'objet d'une 
évaluation externe. Ce chapitre décrit les participants, la tâche réalisée, les outils de cueillette de 
données et le déroulement de l'expérimentation. 
Participants 
Recrutement des participants 
Dix-huit étudiants ont été recrutés à l'Université de Sherbrooke pour participer à 
l'expérimentation. Afin d'isoler le plus possible les effets de la diversité ethnoculturelle, la 
diversité à l'égard de certains attributs personnels a été contrôlée. Ainsi, les participants 
recherchés étaient tous des étudiants de sexe masculin âgés entre 18 et 31 ans, donc appartenant à 
la génération Y selon le modèle de Howe et Strauss (2007). Ce modèle présente les 
caractéristiques des profils de trois générations: les baby boomers, la génération X et la 
génération Y. Selon ce modèle, les jeunes de la génération Y seraient plus efficaces en équipe 
que les gens des générations précédentes. 
Un courriel d'invitation (voir Appendice A) a d'abord été envoyé aux participants du 
programme de parrainage pour étudiants internationaux et immigrants ainsi qu'aux anciens 
étudiants d'un cours qui réunit un grand nombre d'étudiants internationaux. Une présentation de 
l'étude a aussi été réalisée en classe devant les étudiants alors inscrits à ce même cours. En 
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parallèle, une annonce a été placée à différents endroits stratégiques du campus universitaire et 
publiée dans la presse estudiantine (voir Appendice B). Afin de s'assurer que des domaines 
d'études variés soient représentés, donc que les résultats soient généralisables à l'ensemble de la 
population étudiante, la chercheuse a distribué la même annonce sous forme de feuillet dans les 
différentes cafétérias du campus universitaire. Les étudiants qui se montraient intéressés d'emblée 
pouvaient inscrire leur nom, courriel, numéro de téléphone et programme d'études sur une feuille 
afin que leur soit envoyée l'information complémentaire nécessaire. Comme les participants la 
remplissaient eux-mêmes, ils pouvaient choisir de ne remplir que certains champs. Par ailleurs, 
des collègues étudiants ou professionnels de l'Université ont transféré un courriel-type 
d'invitation de manière à ce que l'information circule auprès d'étudiants de différentes facultés. 
Dans toutes les communications effectuées par courriel, le formulaire de consentement (voir 
Appendice C) a été joint afin que les participants potentiels connaissent les avantages et 
inconvénients avant de prendre la décision de participer. Lorsqu'un étudiant acceptait de 
participer, la chercheuse communiquait alors avec lui afin de connaître ses disponibilités. Au 
total, 59 étudiants se sont montrés intéressés. Par contre, seulement 22 étudiants ont ensuite 
confirmé qu'ils seraient présents et quatre d'entre eux se sont désistés avant et pendant la semaine 
au cours de laquelle l'expérimentation a eu lieu, la participation se faisant sur une base volontaire 
et non rémunérée. Ainsi, le recrutement, qui avait commencé trois semaines auparavant, a dû se 
poursuivre jusqu'à la dernière minute. 
Description des groupes 
Les 18 participants recrutés ont été répartis en quatre équipes de travail: un groupe 
expérimental composé de deux équipes multiculturelles et un groupe contrôle composé de deux 
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équipes homogènes. Les équipes multiculturelles étaient composées d'un étudiant natif du 
Québec et de trois ou quatre étudiants internationaux ou immigrants. Les équipes homogènes 
étaient pour leur part composées de quatre ou cinq étudiants natifs du Québec. La décision de 
former quatre équipes plutôt que deux a été prise afin d'éviter qu'une situation exceptionnelle 
rende difficile l'interprétation des phénomènes étudiés. Par ailleurs, un nombre plus élevé de 
groupes aurait allongé indûment le temps consacré à la présente thèse. 
Les équipes ont aussi été composées en fonction des domaines d'études des participants. 
Afin d'assurer une diversité de domaines d'études similaire d'un groupe à l'autre, toutes les 
équipes étaient multidisciplinaires, c'est-à-dire que deux participants étudiant dans le même 
programme ne pouvaient pas être placés dans la même équipe. Les équipes incluaient cependant 
des participants qui étudiaient dans la même faculté. 
À l'origine, toutes les équipes devaient être composées de cinq participants. Dans un des 
groupes expérimentaux, un participant ne s'est pas présenté et un autre est arrivé avec plus 30 
minutes de retard. Afin de maintenir les conditions expérimentales les plus semblables possibles, 
un participant qui devait faire partie d'un groupe contrôle et qui s'est désisté à la dernière minute 
n'a pas été remplacé. Un autre participant de ce même groupe a été conservé alors qu'il ne 
pouvait participer qu'à condition d'arriver en retard. Pour ce qui est du second groupe 
expérimental, six participants ont été convoqués pour pallier un potentiel désistement non 
annoncé. Tel que prévu, un des participants ne s'est pas présenté et l'équipe a bel et bien été 
composée de cinq participants. Le tableau 1 présente la composition de chaque équipe. 
cia Tâche exécutée par les équipes 
Chaque équipe a été réunie pour une période de quatre heures au cours de laquele ele a 
été soumise à une situation fictive, s'inspirant de la formation en laboratoire. Tel que l'explique 
Fortin (1992), la formation en laboratoire « favorise l'innovation et l'expérimentation » (p. 138), 
dans un contexte « où le groupe accomplira d'abord une tâche donnée, pour ensuite consacrer du 
temps à l'examen de son fonctionnement durant l'exécution de l'activité proposée » (p. 142). 
Pour metre en place des conditions optimales pour l'expérimentation de phénomènes de groupe, 
les formateurs ont souvent recours à des tâches fictives, teles que celes élaborées par Pfeifer & 
Joncs (1973). Dans le cadre de la présente recherche, c'est surtout la chercheuse qui devait 
examiner le fonctionnement du groupe durant l'exécution de l'activité proposée (plutôt que le 
groupe lui-même). La tâche, inventée de toutes pièces par la chercheuse, consistait à concevoir, 
en équipe, un programme touristique qui vise une clientèle soufrant de phobie de l'avion. La 
situation fictive a été conçue de manière à ce que les étudiants étrangers puissent percevoir leur 
valeur ajoutée et se sentir aussi compétents que les étudiants natifs du Québec. De plus, la tâche 
se devait d'être atrayante et stimulante afin de faire vivre une expérience amusante aux 
participants et, par le fait même, faciliter le recrutement. Enfin, les conditions favorisant la 
créativité relevées dans les écrits ont été prises en considération, tel qu'exposé dans le tableau 2. 
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càa Tableau 1 
Composition des équipes 
Groupe Expérimental Contrôle 
Équipe Équipe Équipe Équipe 
multiculturele 1 multiculturele 2 homogène 1 homogène 2 
'Nombre de 4 participants 5 participants 5 participants 4 participants 
participants dont un avec plus de dont un avec plus de 30 minutes de retard 30 minutes de retard 
Moyenne d'âge 26,3 ans 24,6 ans 24,2 ans 25 ans des participants 
Lieu d'origine Québec Québec Québec Québec Europe de l'Ouest Europe de l'Ouest 
Europe de l'Est Afrique de l'Ouest 
Afrique du Nord 
Domaines Sciences humaines Sciences humaines Sciences humaines Sciences humaines 
d'études Administration Administration Sciences Génie Génie Droit Éducation sportive Droit et physique 
Tableau 2 
Conditions favorisant la créativité groupale 
et leur prise en compte dans le déroulement de l'expérience 
Conditions favorisant la créativité groupale 
selon la recension des écrits Prise en compte dans le déroulement 
• Présence d'au moins un individu qui facilite Contrôle sur cete condition non applicable. 
la compréhension au sein de l'équipe (Egan, 
2005; Kurtzberg & Amabile, 2001). 
• Atitude positive envers la diversité (Homan Le contrôle sur la maturité ou le fait que les 
et al., 2007) participants valorisent ou non la diversité 
• Valorisation de la complémentarité des traits n'est pas applicable, mais les consignes mentionnent les avantages qu'ils devraient de caractère (Egan, 2005) pouvoir retirer de la diversité de l'équipe. 
• Maturité en matière de diversité des Les consignes témoignent d'une individus (Stoyko, 2006) valorisation de la diversité de la part de la 
chercheuse. 
• Qualité du climat (Amabile et al, 1996; Contrôle sur cete condition non applicable. 
Anderson & West, 1998; Egan, 2005; 
Stoyko, 2006; Unsworth, 2000) 
• Présence d'un but et d'objectifs clairs La chercheuse est atentive à ce que les 
partagés (Amabile et al., 1996; Anderson & consignes permetent d'identifier des cibles 
West, 1998; Basset-Jones, 2005; Kurtzberg, claires comprises par tous. 
2005; Kurtzberg & Amabile, 2001; Stoyko, 
2006; Unsworth, 2000) 
• Soutien ou encouragement pour l'innovation 
de la part des supérieurs (Amabile et al., 
1996; Anderson & West, 1998; Basset-
Jones, 2005; Choi, 2004; Egan, 2005; 
Kurtzberg & Amabile, 2001; Scot & Bruce, 
1994; Stoyko, 2006; Unsworth, 2000) 
Le soutien favorisant l'innovation de la part 
de supérieurs ne peut être prodigué dans ce 
contexte expérimental. Toutefois, la 
créativité sous-jacente à l'innovation est 
valorisée dans les consignes. 
• Présence de défis pour les individus La situation fait en sorte qu'ils ont des 
(Amabile et al., 1996; Choi, 2004; Oldham contraintes qui complexifient la réalisation 
& Cummings, 1996). de la tâche ou favorisent la perception d'un 
défi (clientèle particulière, compétition 
avec les autres groupes, temps et ressources 
limités). 
• Dynamisme organisationnel (Stoyko, 2006) Ne peut pas être tenu en compte dans ce contexte expérimental. 
• Tâches complexes, exigeant un traitement La situation fait en sorte qu'ils doivent 
d'information, une prise de décision en traiter de l'information, prendre des 
colaboration et une certaine dose de décisions en équipe et faire preuve de 
créativité (Homan et ai, 2007) créativité (clientèle particulière, 
compétition avec les autres équipes, un seul 
produit final à soumetre). 
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Outils de cueillette de données 
Divers types de données ont été recueillies, allant de la génération des idées à la qualité du 
produit final, en passant par la perception des participants à l'égard de leur travail en équipe et de 
la qualité de leur produit. 
Données relatives à la génération des idées 
Les idées générées ont été recueillies par observation non directe. Outillés d'une grille 
d'observation (voir Appendice D), trois juges ont visionné les enregistrements vidéo afin de 
produire une liste des idées générées. La grille d'observation était composée des rubriques 
suivantes: itinéraires et lieux géographiques, transport, logement, repas, activités et animation, 
public cible, outil promotionnel, concept global et idées structurantes. 
Données relatives à la perception des participants 
La perception des participants quant à leur travail en équipe et à la qualité de leur produit 
final a été recueillie par questionnaire à la fin de l'expérimentation. Le questionnaire comportait 
28 questions fermées répondues à l'aide d'une échelle de type Likert à six points, cinq questions 
ouvertes et quatre questions sociodémographiques (voir Appendice E). Parmi les 28 questions 
fermées, dix ont été conçues spécifiquement pour l'étude afin de connaître la perception des 
participants à l'égard de: la qualité de leur produit (Kurtzberg, 2005); leur travail en équipe 
(Kurtzberg, 2005); la qualité du climat (Amabile et al., 1996; Anderson & West, 1998; Egan, 
2005; Stoyko, 2006; Unsworth& West, 2000); leur niveau de créativité (Kurtzberg, 2005); les 
bénéfices ayant découlé de leur diversité (Homan et al., 2007); la présence d'un individu qui 
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facilite la compréhension au sein de l'équipe (Egan, 2005; Kurtzberg & Amabile, 2001). Les 
autres questions fermées constituent le Questionnaire de rendement optimal de Saint-Arnaud 
(1978, 2002), qui mesure les perceptions des membres par rapport à deux dimensions: l'ateinte 
des objectifs et l'utilisation des ressources. Il s'agit d'un instrument qui permet de comparer les 
scores d'une équipe à ceux de cinquante groupes. Sa validité de construit à été confirmée auprès 
de 350 personnes et sa validité externe a été établie par trois juges indépendants (u = 0,78). 
L'importance accordée au fonctionnement de groupe s'appuie sur le fait que, tel que 
présenté précédemment, la créativité groupale est un phénomène complexe fortement influencé 
par la présence de conditions optimales qui se reflètent dans le fonctionnement de groupe. Afin 
d'enrichir la compréhension des phénomènes étudiés, les cinq questions ouvertes ont été ajoutées 
pour que les participants puissent exprimer ce qui, selon eux, a facilité ou entravé leur 
participation ou le travail de leur équipe. 
Données relatives à l'évaluation externe du produit final 
Le programme touristique inventé par chaque équipe a fait l'objet d'une évaluation 
externe par un jury de six individus: deux personnes travailant dans le domaine du tourisme, 
deux experts en marketing ou promotion et deux colègues étudiants de disciplines distinctes. 
Chaque membre du jury a évalué individuelement les quatre produits finaux en fonction des trois 
grandes dimensions de la créativité des produits teles qu'identifiées par O'Quin et Besemer 
(2006): nouveauté, résolution et style. La grile d'évaluation utilisée est inspirée du contenu du 
Creative Product Semantic Scale de Besemer et O'Quin (1986), un instrument qui a été utilisé 
dans plusieurs études en marketing, design, amélioration de produit et publicité (O'Quin & 
Besemer, 2006) et qui a déjà été utilisé par des entreprises faisant partie des 500 plus importantes 
MM 
___ selon le classement mondial du magazine Fortune (Besemer, 2011). La version intégrale de cet 
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outil n'étant pas accessible, une grille d'évaluation a été bâtie en s'inspirant des éléments 
couverts par l'instrument commercialisé (voir Appendice F). La grille comporte tout d'abord une 
première section composée de dix questions fermées avec une échelle de type Likert à dix points 
qui doivent être répondues pour chaque programme; par exemple : «Ce programme est original.» 
Un espace est laissé pour permettre aux jurés d'écrire des commentaires à la suite des questions 
fermées. Enfin, le questionnaire se termine avec trois questions ouvertes permettant de comparer 
les différents produits entre eux et d'élire le meilleur au plan de la nouveauté, de la résolution et 
de leur potentiel commercial. Bien sûr, les membres du jury ne savaient pas quels produits 
provenaient des équipes multiculturelles ou des équipes homogènes. Le questionnaire 
d'évalutaion est présenté dans l'Appendice G. 
Déroulement 
Expérimentation 
L'expérimentation s'est déroulée en quatre temps distincts pendant la semaine de relâche, 
dans un local de la faculté des lettres et sciences humaines à l'Université de Sherbrooke. Le 
matériel fourni (deux atlas mondiaux, feuilles lignées, feuilles blanches, crayons et stylos) et le 
matériel d'enregistrement vidéo étaient installés avant l'arrivée des participants. 
La chercheuse accueillait les participants sur les lieux de l'expérimentation et les 
présentaient les uns aux autres, au fur et à mesure de leur arrivée. Ils étaient ensuite invités à lire 
et signer le formulaire de consentement, puis à se familiariser avec le matériel fourni en attendant 
le début de l'activité. Les consignes leur étaient ensuite communiquées (voir Appendice H). Les 
participants étaient ainsi informés du but de l'expérience et des critères d'évaluation de leur 
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travail d'équipe. Les participants qui sont arrivés en retard ont été accueillis à l'extérieur du local 
pour lire et signer le formulaire de consentement, suite à quoi ils ont été présentés aux autres 
membres de leur équipe. Des boîtes à lunch ont été livrées à la moitié de l'expérimentation pour 
que les participants puissent dîner au moment qui leur convenait. Une fois le temps écoulé, la 
chercheuse entrait dans le local et demandait aux participants de glisser la version finale de leur 
programme touristique dans une enveloppe puis leur distribuait le questionnaire à remplir de 
façon individuelle. 
Cueillette des données relatives à la génération des idées 
L'observation a été faite par trois juges: la chercheuse principale et deux assistants de 
recherche. Une grille d'observation a d'abord été testée par la chercheuse principale et sa 
directrice de thèse en visionnant divers extraits des enregistrements. Cela a conduit à modifier le 
format de la grille, à éliminer des catégories d'observation qui semblaient contraignantes et à 
ajouter des catégories pertinentes (idées structurantes, public cible, caractéristiques de l'outil 
promotionnel). 
Avant que les juges ne soient réunis pour l'observation, le projet de recherche leur a été 
envoyé afin qu'ils se familiarisent avec le thème et les concepts utilisés dans l'étude. Aussi, une 
brève formation leur a été donnée par la chercheuse principale avant de commencer le 
visionnement. La grille d'observation leur a alors été présentée, puis ils ont reçu pour consigne de 
noter toutes les idées émises. La définition d'idée qui a été retenue est celle de Girota, Terwiesch 
et Ulrich (2010, p.  591), selon qui «les organisations génèrent un certain nombre de solutions 
possibles à un problème - des idées - et puis en sélectionnent quelques-unes en vue de les 
développer». Ainsi, puisque selon cette définition, une idée fait figure de solution, il a été établi 
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que les arguments amenés par les participants et les décisions prises par l'équipe ne constituaient 
pas de nouvelles idées générées. Il a aussi été décidé que les idées absurdes amenées avec 
humour allaient être retenues, au même titre que les idées jugées sérieuses. Quelques exemples 
ont été fournis de manière à ce que tous les juges aient la même compréhension de ce qu'est une 
idée (voir Appendice I). De plus, il a été clarifié que lorsqu'il y aurait matière à débat, les juges 
discuteraient jusqu'à atteindre un consensus sur ce qui devait être retenu comme une idée. 
Les quatre enregistrements vidéo ont été visionnés du début à la fin, ce qui a demandé un 
total de près de 25 heures. Des interruptions fréquentes ont été faites pour s'assurer que tous 
notaient les mêmes idées au cours du visionnement. Les juges s'étaient préalablement entendus 
pour que l'enregistrement soit interrompu à toutes les quinze minutes. Cependant, le volume 
d'idées générées était beaucoup plus élevé que prévu, surtout au cours de la première heure 
d'enregistrement. Ainsi, des interruptions régulières ont eu lieu environ aux trois minutes. 
Au terme de l'exercice, les juges ont comparé leurs listes d'idées. Puisqu'ils s'étaient 
concertés au fur et à mesure de l'observation, ils ont constaté que leurs listes étaient fort 
semblables. La chercheuse principale a complété la démarche en constituant une seule liste finale 
comportant tous les éléments identifiés et classés par les trois juges. C'est à partir de cette liste 







Afin de répondre aux objectifs de recherche de cette étude exploratoire, la créativité a été 
mesurée selon trois angles différents: la génération des idées, la perception des participants à 
l'égard de la qualité du produit final et de leur créativité, puis l'évaluation externe du produit 
final. Ce chapitre se divise en trois sections: les analyses effectuées, la présentation des résultats 
et une synthèse des résultats. 
Analyse des données 
Dans un premier temps, les observations sur la génération des idées ont fait l'objet d'une 
réduction des données puis d'une analyse graphique. Dans un second temps, la perception des 
participants a été analysée: les réponses aux questions fermées du questionnaire rempli par les 
participants ont fait l'objet d'une analyse graphique alors que les réponses aux questions ouvertes 
ont fait l'objet d'une analyse thématique. Dans un troisième temps, les produits finaux ont été 
comparés: l'évaluation du jury externe a fait l'objet d'une analyse graphique et les commentaires 
écrits de ce jury ont fait l'objet d'une analyse thématique. Les modes d'analyse utilisés pour les 
trois angles d'étude seront présentés, ainsi qu'une explicitation de l'analyse visuelle des données 
sous forme graphique, employée pour chacun de ces trois angles. 
Génération des idées 
Les données sur la génération des idées ont toutes découlé de l'analyse de la liste finale 
des idées émises lors des séances de travail. Une première analyse a été réalisée par la chercheuse 
de manière à organiser le contenu en grandes catégories. Ces catégories sont sensiblement les 
mêmes que celles de la grille d'observation. Toutefois, des sous-catégories ont été ajoutées pour 
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en arriver à une organisation plus fine du contenu. Elles sont présentées dans le tableau 3. Cette 
analyse préliminaire a permis de construire un tableau qui met côte à cote les idées générées par 
chaque équipe, facilitant ainsi la comparaison des idées émises dans chaque sous-catégorie. Les 
trois juges se sont ensuite réunis à nouveau pour s'assurer que les idées avaient été placées dans la 
bonne sous-catégorie. Lorsqu'il y avait divergence d'opinions à ce sujet, une discussion interjuge 
a mené à un consensus afin de placer l'idée concernée dans la catégorie appropriée. Le score de 
chaque équipe a ensuite été établi pour les trois dimensions suivantes: le nombre d'idées, 
l'originalité des idées et la divergence des idées. 
Observations préliminaires qui ont influencé l'analyse. L'observation a par ailleurs 
permis de relever certains aspects du déroulement dont il a ensuite fallu tenir compte lors de 
l'analyse. Premièrement, étant donné que les participants avaient accès à deux atlas mondiaux, il 
était difficile de savoir si les lieux géographiques mentionnés constituaient véritablement une 
idée ou s'ils étaient simplement évoqués en lisant de façon aléatoire certains contenus de l'atlas. 
Pour cette raison, aucun lieu géographique n'a été retenu comme étant une idée. Deuxièmement, 
il est apparu que les équipes n'ont pas toutes accordé la même importance aux mêmes catégories 
de contenu. Ainsi, une équipe qui a choisi d'approfondir un concept abandonné par les autres 
équipes aura par conséquent généré un très grand nombre d'idées originales sur ce sujet précis, ce 
qui ne reflète pas l'originalité de ses idées dans l'ensemble. Troisièmement, les équipes n'ont pas 
toutes accordé la même importance à la gestion du processus, certaines ayant procédé de manière 
plus structurée que d'autres, qui ont simplement partagé leurs idées au fur et à mesure qu'elles 
émergeaient. De plus, certaines semblent avoir accordé davantage d'importance au concept 
global de leur programme touristique, contrairement à d'autres qui ont proposé des éléments 




Catégories et sous-catégories de contenu dans lesquelles se classent les idées générées 
Concept global du programme 
Type de programme 
Type de tourisme 
Thèmes du voyage 
Caractéristiques du programme 
Idées structurantes 
Public cible 
Lieu d'origine / point de départ 
Caractéristiques du public cible 
Concept global de clientèle 
Idées structurantes 
Lieux géographiques 
Continents I zones 
Pays 
Provinces / États I régions 
Villes 
Itinéraires 
Caractéristiques de l'itinéraire 
Idées structurantes 
Transports 
Moyens de transport 
Caractéristiques 
Concept global de transport 
Idées structurantes 
Logistique 
Durée et moment 





Concept global d'hébergement 
Idées structurantes 
Repas 
Concept global de repas 
Idées structurantes 
Activités 
Paysages et merveilles de la nature 
Faune 
Sports et activités physiques 
Histoire et monuments 
Culture actuelle 




Activités caritatives ou de financement 
Autres 
Concept global ou caractéristiques 
Idées structurantes 
Outil promotionnel 
Éléments à inclure dans l'outil 
Idées structurantes 
Gestion du processus 
Méthode de travail 
Autorégulation 
Autres 
Ces constats ont mené à prendre en compte une nouvelle variable au moment de 
l'analyse: le type d'idées. Ainsi, quatre types d'idées ont été identifiées: les éléments précis, le 
concept global, les idées structurantes et la gestion du processus. Les éléments précis font 
référence aux idées concrètes qui pouvaient se retrouver directement dans le programme (p. ex., 
se rendre en bateau). Le concept global fait référence à une ligne directrice (p. ex., développer un 
programme éco-touristique, développer un programme thérapeutique). Les idées structurantes 
font référence aux contributions qui visent à orienter le contenu de la discussion (p. ex., partager 
les idées de voyage du moment). La gestion du processus fait référence aux propositions sur les 
façons de procéder pour structurer la tâche ainsi que les tentatives d'autorégulation du groupe. 
Par exemple, la gestion du temps, la répartition des tâches, faire un tour de table, obtenir un 
consensus avant d'arrêter une décision, sont des idées qui ont été retenues comme visant la 
gestion du processus. 
Nombre d'idées. Les juges ont calculé et se sont entendus sur le nombre d'idées émises 
dans chaque sous-catégorie. Il est alors apparu que les idées générées relevaient de différents 
types d'idées, peu importe la catégorie de contenu dans laquelle elles étaient classées. Tout 
d'abord, les participants généraient un grand nombre d'éléments précis à inclure dans le 
programme et leurs caractéristiques (p. ex., visiter des musées). À d'autres moments, ils 
généraient des idées plus larges qui ne pouvaient pas être incluses telles quelles dans le 
programme car elle relevaient davantage d'un concept global ou d'une ligne directrice (p. ex., 
programme qui offre des choix, ce qui permet une diversité d'activités). Aussi, des idées 
structurantes étaient parfois générées, c'est-à-dire des idées qui visaient à orienter la discussion et 
à stimuler la production d'idées chez les autres participants (p. ex., «Quelles sont vos expériences 
de voyage ?»). Finalement, certaines idées relevaient davantage de la gestion du processus que du 
contenu (p. ex., «Nous pourrions faire un tour de table»). Pour chacune des sous-catégories 
présentées dans le tableau X, le nombre d'idées par type d'idées a été calculé (éléments précis, 
concept global, idées structurantes et gestion du processus). La recension des écrits effectuée 
dans le cadre de cette étude n'ayant pas permis de découvrir des auteurs ayant étudié le type 
d'idées, il serait audacieux d'accorder une quelconque validité de construit aux trois premiers 
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types d'idées. Seule la gestion du processus fait référence à un concept précédemment étudié. 
Ainsi, seul le nombre d'idées total et le nombre d'idées relatives à la gestion du processus ont été 
retenus pour être examinés et interprétés. 
Originalité. Bien que la comparaison intergroupe comme façon de mesurer l'originalité 
demeure limitée, c'est l'approche qui a été retenue étant donné le petit nombre de groupes qui ont 
été réunis pour cette recherche exploratoire. Préalablement à l'observation, il avait été décidé que 
les idées générées par une seule équipe seraient considérées originales; celles générées par deux 
équipes, peu originales; et celles générées par trois ou quatre équipes, pas originales. Les juges 
ont donc identifié les idées générées ou non par plusieurs équipes. En comparant leurs résultats, 
ils ont pu établir le nombre d'idées originales, peu originales et pas originales générées par 
chaque équipe. 
Divergence. Pour chaque sous-catégorie, les juges ont relevé tous les thèmes abordés. 
Ces thèmes, appelés codes thématiques, pouvaient regrouper plusieurs idées. Par exemple, dans 
la sous-catégorie «caractéristiques du public cible», les idées «génération Y» et «clientèle aînée» 
se retrouvent toutes deux sous le code thématique «âge». Les juges ont ainsi pu calculer le 
nombre de codes thématiques sur lesquels se répartissent les idées dans chaque équipe. Plus le 
contenu se répartit sur un grand nombre de codes différents, plus les idées générées sont 
considérées divergentes. Cette façon de mesurer la divergence repose sur le concept deflexibility 
selon Guilford (1967), qui considère le nombre de catégories conceptuelles dans lesquelles on 




Pour toutes ces mesures, une discussion interjuge a permis d'ateindre un consensus sur 
les chiffres exacts à retenir pour chaque équipe. Tel que le précisent Harris, Pryor et Adams 
(1997), dans un contexte de recherche qualitative, c'est à travers un processus conscient et 
colaboratif entre les pairs que la crédibilité et la signification de l'accord interjuge sont assurées. 
Perception des participants à l'égard de leur travail en équipe et de la qualité du produit 
final 
La perception des participants à l'égard de leur créativité et de leur fontionnement groupai 
a été analysée en deux temps correspondant aux deux sections du questionnaire rempli 
individuelement par les participants: les questions fermées, puis les questions ouvertes. 
Questions fermées. La première opération a consisté à inverser les scores obtenus sur les 
items dont la formulation fait en sorte qu'ils mesurent le contraire du concept visé (items i, 1, m, 
o, p, r, s, u, y, y, et z du questionnaire présenté à l'Appendice E). Ainsi, un score de 1 signifie que 
les participants font une évaluation très négative alors qu'un score de 6 signifie une évaluation 
très positive. Des scores globaux ont été atribués à chaque équipe en calculant la moyenne des 
scores de tous les membres de l'équipe pour chacune des dimensions du questionnaire 
évaluation du produit, évaluation vis-à-vis de l'expérience d'équipe, qualité du climat, niveau de 
créativité, bénéfices découlant de la diversité, présence d'un individu qui facilite la 
compréhension au sein de l'équipe, satisfaction par rapport aux objectifs, satisfaction par rapport 
à l'utilisation des ressources, puis rendement global. Comme les données obtenues ne respectent 
pas le postulat de base de l'indépendance des observations, l'utilisation du test t de Student, ou 
toute autre analyse quantitative inférentiele, ne pouvait être envisagée pour comparer les scores. 
AOMI Une analyse visuele des données regroupées sous forme graphique a donc été effectuée afin 
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d'examiner comment les équipes se comparent les unes aux autres par rapport à leurs scores 
moyens. Considérant que l'échele utilisée n'a que 6 points, il est aisé d'atribuer une étiquete 
qualitative diférente pour chaque chifre de l'échele. Ainsi, un écart de 1 point entre deux scores 
a été considéré sufisant pour afirmer qu'une des deux équipes a eu une perception diférente de 
l'autre. Par exemple, un score de 4 pour l'évaluation du produit signifie que les membres de 
l'équipe sont moyennement satisfaits du produit, alors qu'un score de 5 signifie que les membres 
sont satisfaits du produit 
Selon Christensen (1977), le score moyen d'un groupe devrait être accompagné d'une 
mesure de variabilité qui indique à quel point les scores dévient de la moyenne. L'écart-type a 
donc été retenu comme indicateur de la variabilité des réponses des membres au sein d'une même 
équipe. Un écart-type supérieur â 1,5 a été considéré comme un indicateur de divergence 
d'opinion au sein d'une équipe. Par exemple, l'examen des données derière un écart-type de 
1,61 révèle qu'un membre de l'équipe avait atribué un score de 6 au produit final alors qu'un 
autre membre lui avait atribué un score de 2,79. Un tel écart suggère donc bel et bien que les 
opinions sont fortement partagées au sein de l'équipe sur cete dimension. 
Questions ouvertes. Les réponses aux questions ouvertes ont fait l'objet d'une analyse 
thématique. Cete méthode consiste à identifier, analyser et relever les patrons de thèmes qui 
émergent des données (Braun & Clarke, 2006). Ainsi, les thèmes qui sont revenus le plus souvent 
ont été identifiés puis classés en ordre de fréquence pour l'ensemble des participants. Lorsque 
deux commentaires semblables venaient du même participant, ils ont été considérés comme un 
seul et même commentaire. Ensuite, chaque thème a été approfondi afin de décrire le sens que les 
participants lui accordaient et de comparer les équipes multicultureles et homogènes quant à 
- l'importance qu'eles ont accordée à ce thème. Étant donné que deux questions ouvertes visaient 
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à identifier les facteurs qui ont facilité le travail d'équipe et que les deux autres questions 
ouvertes visaient à identifier les facteurs qui ont nui au travail d'équipe, les commentaires ont été 
séparés en deux catégories: les commentaires positifs et les commentaires négatifs. Finalement, 
la particularité de chaque équipe a été décrite en relevant les thèmes récurrents au sein d'une 
même équipe, c'est-à-dire mentionnés par trois membres ou plus. 
Évaluation externe du produit final 
Grile d'évaluation. Un score a été atribué à chaque programme touristique en calculant 
la moyenne des scores de tous les juges, et ce, pour chacune des dimensions de la grile 
d'évaluation remplie par les membres du jury : nouveauté, résolution et style. Un score de 1 
signifie que, selon les juges, le programme ne répond pas du tout au critère, alors qu'un score de 
10 signifie qu'il y répond parfaitement. 
Tout comme pour les mesures des perceptions des participants, le test t de Student, ou 
toute autre analyse quantitative inférentiele, ne pouvait être envisagé, les données ne respectant 
pas le postulat de base de l'indépendance des observations. Comme pour la génération des idées 
et la perception des participants, une analyse graphique a été effectuée afin de déterminer si des 
équipes se sont démarquées des autres, selon l'avis du jury. Étant donné que les réponses 
s'étendent sur une échele de 10 points, il s'est avéré difficile d'atribuer une étiquete qualitative 
à chaque chiffre de l'échele, comme cela a été fait précédemment. Ainsi, il a été établi qu'un 
écart de 1,5 point entre deux scores était nécessaire pour affirmer qu'une des deux équipes a 
mieux répondu à ce critère que l'autre. Par exemple, un score de 6 et un score de 7 pour le critère 
«originalité» pourraient tous deux être traduits par l'étiquete «moyennement original». Par 
- contre, en comparant un score de 6,5 et un score de 8, il est possible de traduire le premier par 
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«moyennement original» et le second par «original». La grille d'évaluation comprenait aussi trois 
questions ouvertes qui demandaient aux juges d'identifier le meilleur programme pour chacune 
des trois grandes dimensions de la créativité des produits. Pour chacune de ces dimensions, le 
produit ayant recueilli le plus grand nombre de mentions a été considéré comme le meilleur. 
Plusieurs juges ont mentionné deux programmes au lieu d'un; le point a donc été divisé en deux 
et 0,5 a ainsi été accordé à chacun des deux programmes. 
Commentaires des juges. Les commentaires écrits des juges ont fait l'objet d'une analyse 
thématique de manière à pouvoir décrire les forces et les faiblesses des différents produits et 
identifier ceux qui se démarquent, le cas échéant. Lorsque trois juges ou plus ont souligné la 
même force ou la même faiblesse, il a été considéré qu'il s'agissait d'un trait saillant du produit 
en question. 
Analyse visuelle des données regroupées en forme graphique 
Étant donné la nature exploratoire de la présente étude, les données représentées en forme 
graphique ont été soumises à une analyse visuelle, une méthode utilisée notamment pour 
déterminer l'effet d'une intervention sur un sujet unique (Christensen, 1977; Franklin, Gorman, 
Beasley, & Allison, 1996; Ottenbacher, 1990; Parsonson & Baer, 1978). En effet, la fonction 
d'un graphique se résume à communiquer de façon claire et attrayante une description des 
résultats de manière â permettre une analyse rapide et juste des faits (Parsonson & Baer, 1978) et 
de faire ressortir les comparaisons entre les groupes ou entre les diverses situations (Provost, 
2006). L'analyse visuelle revient donc à juger, à partir de présentations graphiques, si les 
différences observées dans les données vont dans le sens voulu par le plan expérimental 
(Ottenbacher, 1990). Il est reconnu que cette méthode ne permet pas de détecter les effets avec la 
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même sensibilité que les tests statistiques, les différences se devant d'être d'une ampleur 
suffisante pour être visibles à l'oeil (Ottenbacher, 1990; Parsonson & Baer, 1978). Elle demeure 
tout de même pertinente pour les nombreux auteurs qui affirment que seuls les effets marqués 
sont utiles et signifiants dans la pratique (Baer, 1977; Franklin et ai, 1996; Ottenbacher, 1990; 
Parsonson & Baer, 1978). 
Par ailleurs, un examen préliminaire des fréquences obtenues a révélé qu'il n'était pas 
optimal de comparer les moyennes des équipes multiculturelles à celle des équipes homogènes, 
comme l'exigent habituellement les devis qui visent à comparer des groupes entre eux (Baer, 
1977). En effet, cette opération aurait entraîné une grande perte de finesse étant donné le petit 
nombre d'équipes observées. Par exemple, si une des deux équipes multiculturelles s'est 
fortement démarquée sur une dimension alors que l'autre équipe multiculturelle ne s'est pas 
démarquée, la moyenne des deux cache la performance élevée de la première équipe. Or, il peut 
être intéressant de comparer cette performance élevée aux données qualitatives qui ont été 
recueillies et qui pourraient permettre de mieux comprendre pourquoi une équipe multiculturelle 
parvient à être plus créative qu'une autre. 
Cette façon de procéder revient à adopter le paradigme du sujet individuel : un seul sujet 
est observé à différents moments en fonction des différents traitements qui sont administrés. 
L'évolution est ensuite analysée pour détecter les tendances et patrons de différences 
comportementales répétées en fonction des traitements (Baer, 1977). Dans le cadre de cette étude, 
chaque équipe est l'équivalent d'un moment d'observation ou de mesure et peut être comparé 
visuellement avec les autres sur le graphique. Les analyses ont donc été effectuées de manière à 




Présentation des résultats 
Les résultats des analyses sont présentés en trois temps, suivant les trois angles d'étude de 
la créativité : la génération des idées, la perception des participants à l'égard de leur travail en 
équipe et du produit qui en résulte, puis l'évaluation externe du produit final. 
Génération des idées 
Quatre variables ont été mesurées pour étudier la génération des idées : le nombre total 
d'idées, le nombre d'idées reliées à la gestion du processus (tel qu'expliqué précédemment, il 
s'agit du seul type d'idées qui présente un intérêt à être étudié), l'originalité des idées et la 
divergence des idées. Enfin, des observations ad hoc faites au cours du visionnement et qui ne 
correspondent pas aux mesures de ces quatre variables ont aussi été ajoutées (p. ex., désaccord 
explicite entre les membres d'une équipe, référence de certains membres à leur formation 
universitaire pour appuyer leurs arguments). Les données recueillies sur les quatre variables 
mesurées sont présentées dans le tableau 4. La variable «nombre d'idées générées» présente le 
nombre d'idées générées par type d'idées, y compris celles qui touchent la gestion du processus, 
ainsi que le pourcentage que ce nombre représente sur le nombre total d'idées générées par 
l'équipe. La variable «divergence» correspond au nombre de codes thématiques générés ainsi 
qu'au pourcentage de divergence que ce nombre représente par rapport au nombre total d'idées 
générées par chaque équipe. La variable «originalité des idées» correspond au nombre d'idées 
originales, peu originales et pas originales générées par chaque équipe, ainsi qu'au pourcentage 
que cela représente sur le nombre total d'idées générées par chaque équipe. La proportion 
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moyenne d'idées originales générées dans chaque catégorie de contenu par chaque équipe est 
aussi présentée. 
Tableau 4 
Scores de toutes les mesures de la génération des idées 
Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Eléments précis 191 (63,5 %) 106 (44,7 u/o) 152 (61,0 'Yo) 147(67,1%) 
Concept global 42(14,0%) 40(16,9%)  29(11,7%) 28(12,8%) 
i Idées structurantes 68(17,6%) 91(27,9 %) 68 (20,1 %) 44(16,9%) 
Gestion du processus 15(5,0%) 25(10,6%) 18(7,2%) 7(3,2%) 
Nombre total 301 237 249 219 
Nombre de codes thématiques et 117(38,9%) 113(47,7%) 112(45,0%) 86(39,3%) 
pourcentage 
Originales 168(55,8%) 107 (45,2 %) 121(48,6%)  100(45,6%) 
- (mentionnées par 1 
seule équipe) 
Peu originales 64(21,3%) 66(27,9%) 57(22,9%)  56(25,6%) 
(mentionnées par 2 
équipes) -u 
j Pas originales 69(22,9%) 64(27,0%) 71(28,5 %) 63(28,8%) 
j (mentionnées par 3 ou 4 équipes) 




Nombre total d'idées générées. Les équipes ont généré en moyenne 251,5 idées, avec un 
écart-type de 30,51. La figure 1. illustre le nombre total d'idées générées par chaque équipe. Une 
ligne horizontale pointillée a été ajoutée afin d'indiquer où se trouve la moyenne. 
L'analyse visuelle de la figure 1 permet d'observer un regroupement des données en-
dessous de la moyenne. Seule l'équipe multiculturelle 1 s'éloigne du regroupement en ayant 
généré 301 idées. Ce score dépasse tous les autres, et ce, au-delà de l'écart-type. Ainsi, il est 
possible d'affirmer que cette équipe est la seule à avoir généré un nombre d'idées élevé par 
rapport à l'ensemble des équipes. 
1vioyiui. 
Écart-type: 30,5 
Figure 1. Nombre total d'idées générées par chaque équipe 
Les deux équipes multiculturelles ont généré en moyenne 269 idées alors que les deux 
équipes homogènes ont généré en moyenne 234 idées. Cependant, la moyenne supérieure des 
équipes multiculturelles semble principalement affectée par la forte productivité de l'équipe 
multiculturele I. En effet, l'équipe multiculturele 2 ne se démarque pas des autres avec une 
productivité qui se rapproche de la moyenne; même que l'équipe homogène 1 la devance. Ainsi, 
bien que leur moyenne soit supérieure, il n'est pas possible d'affirmer que dans cet échantilon, 
les équipes multicultureles ont généré plus d'idées que les équipes homogènes. Les résultats 
obtenus pour ce premier angle d'étude appuient le choix de ne pas fusionner les données des deux 
équipes multicultureles puis celes des deux équipes homogènes, mais plutôt d'examiner les 
données en fonction des particularités de chaque équipe. 
Gestion du processus. Les équipes ont généré en moyenne 16,25 idées reliées à la gestion 
du processus, avec un écart-type de 6,46. Eles ont donc consacré en moyenne 6,49 % de leurs 
idées à la gestion du processus, avec un écart-type de 2,74. La figure 2 ilustre le nombre d'idées 
relatives à la gestion du processus générées par chaque équipe. Une ligne horizontale pointilée a 
été ajoutée afin d'indiquer où se trouve la moyenne. 
Moyenne: 
Écart-type: 6,5 
XOMII Figure 2. Nombre d'idées relatives à la gestion du processus générées par chaque équipe 
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L'analyse visuelle de cette figure montre que l'équipe multiculturelle 2 est celle qui 
semble avoir consacré le plus d'idées à la gestion du processus. D'ailleurs, il y a une différence 
de plus d'un écart-type (6,5) entre son score et la valeur la plus proche, c'est-à-dire celle de 
l'équipe homogène 1. C'est tout de même l'équipe homogène 2 qui se démarque le plus avec un 
nombre inférieur aux autres (deux fois moins que l'équipe multiculturelle 1 et homogène 2 et 
trois fois moins que l'équipe multiculturelle 2). Son score s'éloigne de celui des autres équipes 
par plus d'un écart-type. 
Toutefois, cette équipe ayant produit moins d'idées en général, elle ne se démarque plus 
autant en fonction du pourcentage d'idées plutôt que du nombre absolu d'idées relatives à la 
gestion du processus, tel que le présente le tableau 1. L'équipe multiculturelle 2 est alors la seule 
à se démarquer, 10,6 % de ses idées étant reliées à la gestion du processus. Il y a d'ailleurs une 
différence de plus d'un écart-type (2,8) entre ce pourcentage et celui qui s'en approche le plus. 
Originalité des idées. En moyenne, chaque équipe a généré 124 idées originales, avec un 
écart-type de 26,5. La figure 3 présente le nombre d'idées originales, peu originales et pas 
originales générées par chaque équipe. 
L'analyse de la figure 3 révèle qu'il n'y a pas de différences notables entre les équipes en 
ce qui a trait au nombre d'idées peu originales et pas originales générées. En ce qui a trait aux 
idées originales, le groupe multiculturel 1 est encore une fois celui qui se démarque avec 168 
idées originales. Il y a d'ailleurs une différence de plus d'un écart-type (26,5) entre son score et 
celui qui s'en rapproche le plus. 
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Ecart-type du nombre d'idées originales 26,5 
Figure 3. Nombre d'idées générées originales, peu originales et pas originales générées par 
chaque équipe 
Ces scores ont été calculés à partir du nombre total d'idées, toutes catégories de contenu 
confondues. Considérant que les équipes n'ont pas toutes choisi d'approfondir les mêmes 
concepts, il est pertinent de s'attarder à la moyenne relative des idées originales par catégorie de 
contenu. Plutôt que d'informer sur l'originalité de l'ensemble des idées, ce calcul permet de 
comparer l'originalité moyenne des idées générées par chaque équipe et d'obtenir un score qui 
est moins influencé par l'importance accordée aux différentes catégories de contenu. Par 
exemple, 56 % des idées générées par l'équipe multiculturelle I étaient originales (168 idées 
originales sur un total de 301 idées). Cette équipe est la seule à avoir choisi de développer le 
concept «éducation et sensibilisation» en profondeur. Elle a donc généré 87,80 % d'idées 
originales (36 sur 41) dans cette sous-catégorie. Ce nombre élevé pèse lourd dans le calcul du 
nombre total d'idées originales. Or, rien ne garantit que ce score soit représentatif de l'originalité 
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dont a fait preuve l'équipe dans les autres catégories de contenu. En effet, en calculant le 
pourcentage d'originalité dans chaque catégorie, cete équipe a été, en moyenne, originale à 42,53 
%. La figure 4 ilustre la proportion moyenne d'idées originales générées par chaque équipe. Les 
équipes ont généré en moyenne 41,25 % d'idées originales par catégorie, avec un écart-type de 
4,44. L'analyse visuele de cete figure révèle que les équipes multicultureles 1 et 2 et l'équipe 
homogène 1 ont des scores semblables les unes par rapport aux autres. C'est en fait l'équipe 
homogène 2 qui se distingue légèrement avec sa moyenne inférieure d'idées originales par 
catégorie (34 %). Ce pourcentage s'éloigne d'aileurs de tous les autres par plus d'un écart-type. 
L'équipe homogène 2 semble donc avoir fait preuve d'une originalité inférieure à l'ensemble des 
équipes. Il n'est cependant pas possible d'afirmer que les équipes multicultureles ont fait preuve 
de plus d'originalité que les équipes homogènes. 
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Ecart-type de la proportion moyenne d'idées originales : 4,4 % 
Figure 4. Proportion moyenne d'idées originales, peu originales et pas originales 
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Divergence des idées. Le nombre de codes thématiques générés a été retenu comme 
indicateur de la divergence des idées d'une équipe. En effet, une équipe aux idées divergentes 
abordera un plus grand nombre de thèmes qu'une équipe qui se concentre sur un petit nombre 
d'idées rapprochées les unes des autres. Afin d'obtenir un score de divergence, le nombre de 
codes thématiques a été divisé par le nombre d'idées générées. Par exemple, le groupe 
multiculturel 2 a généré un total de 237 idées qui se répartissent sur 113 codes thématiques. Cette 
équipe obtient donc un score de divergence 47,68 %. Ainsi, pour qu'une équipe ait un 
pourcentage de divergence de 100 %, il faudrait que chacune des idées générées ait son propre 
code et qu'aucune agrégation ne soit possible; c'est-à-dire qu'il y ait autant de codes thématiques 
que d'idées. À l'inverse, pour qu'une équipe soit classée comme n'ayant présenté aucune 
divergence, il faudrait qu'un seul code thématique réunisse toutes les idées générées; c'est-à-dire 
que l'équipe n'ait discuté que d'un seul thème et que toutes les idées proposées s'y rattachent. 
En moyenne, les équipes ont généré 107 codes thématiques différents, ce qui correspond à 
un pourcentage de divergence de 42,73 %. L'écart-type du nombre de codes thématiques est de 
12,27. L'équipe homogène 2 est la seule à avoir généré un nombre absolu de codes thématiques 
inférieur aux autres. En effet, elle n'a généré que 86 codes thématiques, un score qui s'éloigne de 
tous les autres par plus d'un écart-type. Toutefois, il s'agit aussi de l'équipe qui a généré le moins 
d'idées. Cet écart perd ainsi son ampleur lorsque cette mesure est traduite en pourcentage de 
divergence. 
La figure 5 illustre le pourcentage de divergence des idées de chaque équipe. La ligne 
horizontale illustre la moyenne. L'analyse visuelle de cette figure révèle que les quatre équipes 
présentent un pourcentage de divergence semblable, avec un écart-type de 3,82 %. Il est toutefois 
possible d'observer deux regroupements de données qui s'éloignent par plus d'un écart-type : les 
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pourcentages des équipes multiculturele 2 et homogène 1 se trouvent tous deux au-dessus de la 
moyenne, contrairement aux pourcentages des équipes multiculturele I et homogène 2. Ainsi, il 
semblerait que les équipes multiculturele 2 et homogène 1 aient généré des idées plus 
divergentes que les équipes multiculturele 1 et homogène 2. 
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Écart-type des pourcentages de divergence : 3,80/o 
Figure 5. Pourcentage de divergence des idées de chaque équipe 
Autres observations. Dans les quatre équipes, la génération des idées s'est efectuée à 
travers une discussion entre les participants. Bien que dans certaines équipes, d'autres façons de 
fonctionner aient été proposées, c'est le partage spontané des idées qui semble avoir été retenu, 
une technique qui se rapproche du brainstorming (Osborn, 1964). Les équipes n'ont cependant 
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pas appliqué ce protocole de façon explicite et n'ont pas complètement séparé la génération des 
idées de l'évaluation des idées. 
Deux équipes ont dû composer avec le retard d'un de leurs membres: l'équipe 
multiculturelle 1 et l'équipe homogène 2. Dans l'équipe homogène 2, le retard semble avoir eu 
peu d'impact sur la génération des idées et la prise de décision. Dans l'équipe multiculturelle 1, il 
a été possible d'observer un changement dans la dynamique groupale dès l'arrivée du participant 
en retard. En effet, ce dernier s'est montré très actif dès le départ, n'hésitant pas à poser des 
questions ou remettre en question les choix et orientations adoptés par l'équipe avant son arrivée. 
C'est d'ailleurs dans cette équipe qu'il y a eu le plus d'argumentation entre les participants. 
Dans les deux équipes multiculturelles, il a d'ailleurs été possible d'observer des 
désaccords explicites à propos de certaines idées, c'est-à-dire qu'un participant exprimait son 
opposition à l'idée d'un autre participant ou à une idée qui semblait plaire au reste du groupe. 
Bien que dans les équipes homogènes, les participants aient exposé leurs doutes à l'égard de 
certaines idées, aucun désaccord explicite n'a été remarqué. À l'inverse, dans l'équipe 
multiculturelle 2, un participant a clairement affirmé qu'il n'approuvait pas l'orientation choisie, 
mais qu'il était d'accord pour se rallier au choix de la majorité. Dans tous les cas, les participants 
sont demeurés polis. 
Perception des participants à l'égard de la qualité du produit final et de leur travail en 
équipe 
La compilation des réponses aux questions fermées du questionnaire rempli 
individuellement par les participants à la fin de l'expérimentation a permis de connaître leur 
Kim 
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perception à l'égard de leur travail en équipe et de leur produit final, complété par le portrait 
recueili grâce aux questions ouvertes. 
Questions fermées. Pour chaque équipe, un score a été obtenu pour les différentes 
dimensions explorées: l'évaluation du produit, le niveau de créativité, et le fonctionnement de 
groupe. Le tableau 5 présente le score moyen et l'écart-type pour chacune des ces dimensions. 
Tableau 5 
Scores moyens (et écarts-types), sur une échele de 1 à 6, en fonction de chaque dimension du 
questionnaire rempli par les participants 
Dimensions Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Évaluation du produit 3,75 (1,20) 4,40 (1,61) 4,53 (1,28) 4,50 (0,33) 
Niveau de créativité 
a Satisfaction vis-à-vis de l'expérience d'équipe 
, Qualité du climat 
Bénéfice de la diversité 
Présence d'un individu qui facilite la 
compréhension 
o Satisfaction par rapport aux objectifs LL 
Utilisation des ressources 
Rendement global 
3,75 (1,55) 5,10 (0,42) 4,90 (1,14) 5,00(0,41) 
4,00 (1,47) 5,20 (0,76) 4,80 (1,04) 5,25 (0,65) 
4,88 (0,48) 5,30 (0,67) 5,10 (0,89) 5,88 (0,25) 
3,88 (1,25) 4,90 (0,96) 5,40 (0,89) 4,25 (0,50) 
3,75 (1,26) 3,00 (0,71) 3,20 (0,84) 4,67 (1,53) 
4,56 (0,30) 4,24 (1,19) 5,09 (0,56) 4,33 (0,35) 
4,48 (0,86) 4,91 (0,79) 4,69 (0,66) 4,29 (0,20) 
4,52 (0,30) 4,58 (0,93) 4,89 (0,57) 4,31 (0,15) 
La dimension «fonctionnement de groupe», qui a été ajoutée afin de mieux comprendre la 
complexité du phénomène de créativité groupale, comprend ele-même sept sous-dimensions: la 
satisfaction vis-à-vis de l'expérience d'équipe, la qualité du climat, les bénéfices de la diversité, 
la présence d'un individu qui facilite la compréhension, la satisfaction par rapport aux objectifs, 
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l'utilisation des ressources, puis le rendement global, mesuré à partir de ces deux dernières 
dimensions. 
Évaluation du produit. Dans le questionnaire rempli individuelement par les participants 
à la fin de l'expérimentation, trois items visaient à mesurer l'évaluation qu'ils faisaient eux-
mêmes de la qualité du programme touristique qu'ils venaient d'inventer. Ces items 
correspondent à l'évaluation subjective du produit par les participants, un indicateur de créativité 
selon Kurtzberg (2005). La figure 6 présente le score moyen de chaque équipe sur une échele en 
6 points, ainsi que l'écart-type pour cet indicateur. 
H 
±1.20 ±1.61 ±1.28 ±0.33 
- 
o................................................... 
Multi 1 .Multi 2 Hoiuog 1 H(-)ito2 2 
Figure 6. Score moyen et écart-type de la qualité de leur produit final, tele que perçue par 
chaque équipe 
L'écart entre le score le plus haut et le score le plus bas étant de moins d'un point, la 
même étiquete qualitative pourrait être atribuée à tous les scores. Ainsi, il semble que dans 
toutes les équipes, les membres avaient en moyenne la même opinion de leur produit final. Ils 
perçoivent leur programme touristique comme étant de qualité, quoique imparfait (tous les scores 
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se situent entre 3,75 et 4,53). Par ailleurs, l'équipe multiculturelle 2 présente un écart-type de 
1,61, ce qui dénote une divergence entre des membres de cette équipe quant à la qualité de leur 
produit: la majorité des membres accordent une grande qualité à leur produit (scores entre 4,33 et 
5,67), contrairement à un des membres (score de 1,67). 
Niveau de créativité. Dans le questionnaire rempli par les participants, deux items visaient 
à mesurer la perception qu'ils avaient de la créativité dont ils ont fait preuve durant 
l'expérimentation individuellement et collectivement. La perception subjective de créativité a en 
effet été identifiée comme indicateur de créativité selon Kurtzberg (2005). La figure 7 présente le 
score moyen de chaque équipe sur une échelle de 6 points, ainsi que l'écart-type pour cet 
indicateur. 
Figure 7. Score moyen et écart-type du niveau de créativité perçu par les membres de chaque 
équipe 
La figure 7 révèle un regroupement des données autour d'un score de 5, à l'exception du 
score de l'équipe multiculturelle 1 (3,75). Le score de cette équipe suggère que ses membres ont 
évalué leur créativité plus sévèrement que ne l'ont fait les membres des autres équipes. 
Cependant, son écart-type de 1,55 révèle une divergence d'opinion au sein de l'équipe, les scores 
allant de peu créatif à très créatif (2,00 à 5,50). 
Satisfaction vis-à-vis de l'expérience d'équipe. Dans le questionnaire rempli par les 
participants, deux items à mesurer leur satisfaction vis-à-vis de l'expérience d'équipe. En 
effet, la perception de vivre une expérience d'équipe plus ou moins positive serait influencée par 
la diversité du groupe (Kurtzberg, 2005). La figure 8 présente le score moyen de chaque équipe 
sur une échelle de 6 points, ainsi que l'écart-type pour cet indicateur. 
Figure 8. Score moyen et écart-type de satisfaction vis-à-vis du déroulement dans chaque équipe 
La figure 8 révèle un regroupement des données autour d'un score de 5, à l'exception du 
score de l'équipe multiculturelle 1 (4,0). Cette équipe a un score qui indique que ses membres 




autres équipes. Par aileurs, l'écart-type révèle encore une fois une divergence d'avis au sein de 
l'équipe, les scores individuels s'étalant entre 2,53 et 5,47. 
Qualité du climat. Dans le questionnaire rempli par les participants, deux items visaient à 
mesurer leur perception de la qualité du climat. En efet, un climat de qualité serait un des 
facteurs favorisant la créativité groupale selon de nombreux auteurs (Amabile et al., 1996; 
Anderson & West, 1998; Egan, 2005; Stoyko, 2006; Unsworth & West, 2000). La figure 9 
présente le score moyen de chaque équipe sur une échele en 6 points, ainsi que l'écart-type pour 
cet indicateur. 
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Figure 9. Score moyen et écart-type de la qualité du climat tel que perçu par chaque équipe 
Étant donné que l'écart entre le score le plus élevé et le score le plus faible est inférieur à 
1, aucune des équipes ne semble se démarquer des autres. Toutes les équipes ont en fait obtenu 
un score moyen se situant entre 4,88 et 5,88 sur une échele de 6 points. 
Bénéfices de la diversité. Dans le questionnaire rempli par les participants, deux items 
visaient à vérifier s'ils ont perçu la diversité de leur équipe comme un atout ou comme un frein. 
Rappelons que Homan et al. (2007) considèrent qu'une attitude positive envers la diversité serait 
un facteur favorisant la créativité. La figure 10 présente le score moyen de chaque équipe sur une 
échelle de 6 points, ainsi que l'écart-type pour cet indicateur. 
Toutes les équipes ont perçu leur diversité plus positivement que négativement, leurs 
scores moyens étant tous supérieurs à 3,88. Cependant, la figure 10 révèle un écart marqué entre 
l'équipe homogène 1 et l'équipe multiculturelle 1. En effet, alors que la première obtient un score 
moyen très élevé (5,4), la seconde obtient un score moins élevé (3,88). Ainsi, la perception 
positive de la diversité n'est pas aussi forte dans cette équipe. 
Présence d'un individu qui facilite la compréhension. Dans le questionnaire rempli par les 
participants, un item visait à vérifier s'ils avaient perçu la présence d'un participant qui facilite le 
processus de groupe, un facteur facilitant la créativité selon Egan (2005) et Kurtzberg et Amabile 
(2001). La figure 11 présente le score moyen de chaque équipe sur l'échelle de 6 points, ainsi que 
l'écart-type pour cet indicateur. Elle révèle un regroupement des données autour de 3,5, à 
l'exception du score de l'équipe homogène 2 (4,67). Cette équipe semble avoir davantage perçu 
qu'un de leurs membres s'est démarqué en tant que facilitateur. Cependant, il s'agit aussi de 
l'équipe qui a le plus grand écart-type, ce qui manifeste une divergence au sein de l'équipe: la 
perception très forte qu'il y a eu un membre facilitateur n'est en fait partagée que par deux 
membres (scores de 6 et 5). 
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Figure 11. Score moyen et écart-type de la présence d'un individu qui facilite la compréhension 
au sein de l'équipe 
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- Satisfàction par rapport aux objectifs. Dans le questionnaire rempli par les participants 
figuraient les neuf items visant à mesurer la satisfaction des participants par rapport aux objectifs, 
une des sous-dimensions explorées par le Questionnaire de rendement optimal (Saint-
Arnaud, 1978, 2002). La figure 12 présente le score moyen de chaque équipe ainsi que l'écart-
type pour cete sous-dimension. Sur le graphique, la ligne pointilée se situant à 4,80 représente la 
moyenne obtenue par Saint-Arnaud lors de la validation du questionnaire (1978). 
Étant donné que l'écart entre le score le plus élevé et le score le plus faible est inférieur à 
1, il semble encore une fois qu'aucune équipe ne se soit démarquée des autres. Toutes les équipes 
se sont montrées plutôt satisfaites par rapport à l'ateinte des objectifs, avec des scores qui sont 
près de 4,80, la moyenne obtenue par Saint-Arnaud (1978). 
Figure 12. Scores moyens et écarts-types de la satisfaction par rapport aux objectifs 
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Utilisation des ressources. Dans le questionnaire rempli par les participants figuraient les 
sept items visant à mesurer l'utilisation des ressources du groupe telle que perçue par chaque 
équipe, la deuxième sous-dimension explorée par le Questionnaire de rendement optimal (Saint-
Arnaud, 1978, 2002). La figure 13 présente le score moyen de chaque équipe ainsi que l'écart-
type pour cette sous-dimension. Sur le graphique, la ligne pointillée se situant à 4,62 représente la 
moyenne obtenue par Saint-Arnaud lors de la validation du questionnaire (1978). Étant donné 
que l'écart entre le score le plus élevé et le score le plus faible est inférieur à 1, aucune équipe ne 
se démarque des autres. Toutes les équipes se sont montrées plutôt satisfaites de l'utilisation des 
ressources au sein de leur groupe avec des scores qui, encore une fois, tournent autour de la 
moyenne obtenue dans l'étude de Saint-Arnaud (1978), soit 4,62. 
Figure 13. Score moyen et écart-type de l'utilisation des ressources telle que perçue par chaque 
équipe 
Rendement global. Dans le questionnaire rempli par les participants figuraient les seize 
items du Questionnaire de rendement optimal de Saint-Arnaud (1978, 2002) qui permet de 
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mesurer la satisfaction au plan des objectifs et de l'utilisation des ressources. Le rendement 
global est le cumul de ces deux dimensions, dont les résultats spécifiques viennent d'être 
présentés. La figure 14 présente le score moyen de chaque équipe ainsi que l'écart-type pour le 
rendement global des équipes selon cet instrument. Sur le graphique, la ligne pointillée se situant 
à 4,73 représente la moyenne obtenue par Saint-Arnaud lors de la validation du questionnaire 
(1978). En cohérence avec les résultats qui viennent d'être présentés, l'évaluation du rendement 
global révèle que toutes les équipes se sont montrées plutôt satisfaites de leur fonctionnement, 
avec des scores se rapprochant de 4,73, la moyenne obtenue par Saint-Arnaud dans son étude 
(1978). 
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Figure 14. Score moyen et écart-type du rendement global de chaque équipe 
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Questions ouvertes. L'analyse thématique des réponses aux questions ouvertes a permis 
d'identifier neuf thèmes récurrents dans les commentaires des participants. En premier lieu, le 
contenu des commentaires écrits sera décrit pour chacun de ces thèmes. En second lieu, les 
équipes multiculturelles seront comparées aux équipes homogènes en fonction de la fréquence 
d'apparition des thèmes. En troisième lieu, les particularités de chaque équipe seront explicitées. 
Thèmes récurrents. Le tableau 6 présente les neuf thèmes et leur fréquence d'apparition. 
L'examen de ce tableau révèle que certaines préoccupations n'ont pas été partagées également 
entre les équipes multiculturelles et homogènes. Tout d'abord, dix commentaires spontanés 
concernant les consignes, les contraintes ou le matériel ont été relevés du côté des équipes 
homogènes, dont huit à connotation négative, alors que ces thèmes n'ont été mentionnés que 
deux fois du côté des équipes multiculturelles, avec une seule mention à connotation négative. Il 
semble donc que ces éléments aient été perçus plus contraignants par les équipes homogènes que 
par les équipes multiculturelles. 
Aussi, le seul commentaire émis par un membre d'une équipe multiculturelle quant à la 
créativité et à l'originalité est négatif, alors que deux commentaires positifs ont été recueillis à cet 
effet par des membres d'équipes homogènes. Par ailleurs, quatre membres des équipes 
multiculturelles ont exprimé leur satisfaction ou insatisfaction vis-à-vis des décisions arrêtées, 
alors que ce thème n'a pas été abordé par les membres des équipes homogènes. En ce qui a trait 
au retard, cette situation a été vécue par deux équipes; elle a fait l'objet d'un seul commentaire du 
côté de l'équipe homogène, alors qu'elle a été mentionnée cinq fois du côté de l'équipe 
multiculturelle. Il semble donc que le retard d'un participant ait davantage affecté l'équipe 
multiculturelle que l'équipe homogène. 
M. 
Tableau 6 
Thèmes récurents abordés par les participants dans le questionnaire individuel 
et leur fréquence d'apparition 
Multicultureles Homogènes Fréquence Thèmes Positifs Négatifs Positifs Négatifs totale 
Communication et climat 13 1 10 0 24 
Composition de l'équipe et 5 2 8 2 17 
caractéristiques des participants 
Eficacité, leadership et organisation de la 2 3 4 5 14 
discussion 
Consignes, matériel et contraintes 1 1 2 8 12 
Connaissances des participants 2 3 1 2 8 
Participation et utilisation des ressources 1 1 3 1 6 
Retard 0 5 0 1 6 
Satisfaction par rapport aux décisions 1 3 0 0 4 
prises 
Créativité et originalité 0 1 2 0 3 
Communication et climat. Les participants ont identifié plusieurs aspects du climat et de leur 
communication comme ayant facilité le travail en équipe et leur propre participation, 
notamment: 
• l'écoute mutuele, la considération et l'intérêt porté aux idées de chacun; 
• la valorisation de la discussion, la liberté d'énoncer diverses possibilités; 
• l'ouverture d'esprit; 
• le respect du rythme de chacun; 
• la décontraction, le fait que ce soit agréable; 
• la bonne entente, la cohésion. 
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Un seul participant a remarqué qu'un des membres de son équipe «n'était pas toujours ouvert 
à changer ses idées». 
Composition de l'équipe et caractéristiques des membres. Plusieurs participants ont atribué 
la performance de leur équipe aux antécédents de ses membres, notamment à leurs expériences de 
voyage. D'autres ont identifié les qualités des membres de leur équipe, comme la maturité, le 
professionnalisme, la proactivité, l'esprit critique et d'analyse, le peu de gêne ou le fait qu'ils 
étaient sympathiques. À l'inverse, trois participants ont identifié des caractéristiques d'un ou 
d'autres participants qui selon eux ont nui, comme le manque d'approche systématique ou le côté 
perfectionniste d'autres membres. Seulement deux participants ont identifié la diversité culturele 
ou d'opinion comme un facteur facilitant. À l'inverse, un des participants a mentionné que la 
divergence d'intérêts pour le sujet avait été un obstacle. Par aileurs, pour un des participants, 
l'avantage de leur équipe ne tenait pas tant à sa diversité qu'à l'origine ethnoculturele et au 
domaine d'études précis des autres participants. 
Eficacité, leadership et organisation de la discussion. Quelques participants atribuent la 
performance de leur équipe aux retours à l'ordre et à la discipline des membres, ce qui a permis 
de structurer la discussion et de l'empêcher de tourner en rond. À l'inverse, cinq participants de 
trois équipes différentes ont noté un manque d'efficacité dans la discussion, notamment la 
difficulté à démarrer, la redondance des interventions, l'atardement sur des détails, les longues 
discussions avant de se metre d'accord, et une impression de tourner en rond. Un participant a 
d'aileurs mentionné l'absence d'un plan de travail dans ses commentaires négatifs. Quelques 
participants ont par aileurs mentionné que c'étaient les objectifs à ateindre, ou encore la 
«compréhension globale des objectifs» qui a facilité leur travail. À l'inverse, un participant a 
AOMI trouvé que son équipe «n'a pas su définir suffisamment ses objectifs». Pour ce qui est du 
r.i 
leadership, un participant a identifié une «légère inertie face à un leadership» alors qu'un autre dit 
s'être «retenu pour ne pas trop prendre le leadership». 
Consignes, matériel et contraintes de l'expérimentation. Alors que deux participants disent 
avoir trouvé le projet intéressant ou agréable, un participant a identifié la «définition du projet 
(bornes)» comme élément négatif. C'est en fait la contrainte de temps qui a été mentionnée le 
plus souvent (par cinq participants), soit en fonction d'un manque de temps ou d'une lacune dans 
la gestion du temps. Un participant a noté la disponibilité d'un atlas comme élément positif, alors 
qu'un autre participant a trouvé que ce n'était pas suffisant. D'aileurs, les restrictions du matériel 
accessible ont été identifiées comme un obstacle par trois participants. 
Connaissances des participants. Plusieurs participants ont identifié leurs propres 
connaissances ou celes des membres de leur équipe comme facteur ayant facilité leur travail. À 
l'inverse, plusieurs ont aussi mentionné qu'ils avaient peu de connaissances sur la région qu'ils 
ont choisi d'approfondir, ou peu de connaissances en lien avec le marketing, les finances ou le 
voyage. 
Participation des membres et utilisation des ressources. Plusieurs participants ont identifié la 
«contribution individuele» des membres ou la «participation égale de tous» comme un des 
facteurs ayant facilité le travail. À l'inverse, deux participants ont remarqué qu'un des membres 
de leur équipe a «moins parlé», ou «semblé en retrait». Un de ces participants note que la 
contribution de ce dernier «a tout de même été significative». 
Retard. Plusieurs participants ont souligné le fait qu'un de leurs membres soit arrivé en 
retard. Dans une des équipes, le retard aurait eu pour conséquence d'avoir à répéter certaines 
AOMIMI étapes ou de faire en sorte que le groupe ait déjà pris certaines décisions que le participant arrivé 
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plus tard n'aurait pas appuyées. Dans l'autre équipe, le retard n'a pas été notée comme ayant eu 
de conséquence négative pour l'ensemble de l'équipe mais aurait nui à l'intégration du dernier 
arrivé. 
Satisfaction par rapport aux décisions prises. Un participant s'est montré enthousiaste vis-à-
vis du résultat au point de vouloir «vendre le voyage». Les autres commentaires faisant référence 
aux décisions prises en groupe sont plutôt négatifs, soit parce que le participant n'est pas 
convaincu du résultat, soit parce qu'il aurait choisi une autre approche pour y parvenir. 
Créativité et originalité. Deux participants ont identifié l'originalité des idées générées ou le 
fait que «chacun avait un point de vue original sur le tourisme» comme élément positif. 
L'examen du tableau 6 révèle qu'il s'agit de membres d'équipes homogènes. À l'inverse, un 
participant d'une équipe multiculturelle a mentionné qu'il est plus créatif quand il est seul. 
Évaluation externe du produit final 
Tel qu'expliqué antérieurement, l'évaluation externe du produit final a été réalisée par un 
jury de six membres indépendants. Pour chaque programme touristique, ils ont rempli une grille 
d'évaluation puis répondu à trois questions qui leur demandaient de comparer les programmes 
entre eux. De plus, les commentaires écrits des membres du jury ont été recueillis et ont fait 
l'objet d'une analyse thématique. 
Scores obtenus à partir de la grille d'évaluation. Le tableau 7 et la figure 15 présentent 
le score de chaque équipe, c'est-à-dire la moyenne des scores pour chacune des dimensions de la 




colaborateurs: nouveauté, résolution et style (Besemer & O'Quin, 1986; Besemer & Treffmger, 
1981; O'Quin & Besemer, 1989, 2006). 
Tableau 7 
Score de chaque équipe, sur une échele de 1 à 10, en fonction de chaque dimension 
de la grile d'évaluation des juges 
Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Nouveauté 8 6,94 7,33 6,61 
Résolution 7,6 6,89 6,86 7,21 
Style 6 6,38 8,13 7 
Global (moyenne) 7,08 6,7 7,31 6,7 
L'examen du tableau 7 révèle que tous les écarts observés sont inférieurs à 1,5 points. 
Ainsi, il semble que le jury ait jugé qu'en termes de qualité globale, les quatre programmes 
touristiques s'équivalent. Toutefois, une équipe s'est démarquée sur la dimension du style, 
comme l'ilustre la figure 15. 
La dimension «style» regroupe les critères «complet», «clair», «atrayant» et «vendeur». 
L'analyse de la figure 15 révèle que l'équipe homogène 1 se démarque des autres, son score 
dépassant celui de deux des trois autres équipes par plus de 1,5. 
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Figure 15. Score de chaque équipe, sur une échelle de I à 10, en fonction de chaque dimension 
de la grille d'évaluation des juges 
Comparaison des produits finaux. Les réponses aux trois questions ouvertes placées à 
la fin de la grille d'évaluation ont permis de comparer les produits finaux entre eux sur chacune 
des trois grandes dimensions. 
Le tableau 8 présente le nombre de mentions récoltées par chaque équipe. Ces données 
corroborent l'évaluation positive faite du programme de l'équipe multiculturelle 1 qui obtient des 
juges le score le plus élevé au plan de la nouveauté. C'est aussi le programme de l'équipe 
multiculturelle I qui a reçu le plus de mentions en tant que programme présentant la meilleure 
résolution, bien que l'équipe multiculturelle 2 en ait obtenu presque autant. Pour ce qui est du 
style, c'est l'équipe homogène 1 qui recueille le plus grand nombre de mentions. 
Tableau 8 
Nombre de mentions par les juges pour chaque équipe 
Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Nouveauté 4 1 1 0 
Résolution 2,5 2 0 1,5 
Style 1,25 0,75 2.75 1,25 
Commentaires des juges 
Respect de la contrainte. D'après les juges, les équipes multiculturele 1 et homogène 2 
ont su composer avec la contrainte voulant que le public cible souffre de la phobie de l'avion, 
contrairement à l'équipe homogène 1 qui est jugée ne pas en avoir tenu compte. Pour ce qui est 
de l'équipe multiculturele 2, les membres du jury ne s'entendent pas à savoir si l'équipe est 
réelement parvenue à composer avec la contrainte. 
Originalité. L'originalité du produit de l'équipe multiculturele 1 a suscité des 
commentaires positifs de la part du jury. 
Atrait. Pour certains membres du jury, c'est le produit de l'équipe homogène 1 qui est le 
plus atirant. Le produit de l'équipe homogène 2 a cependant été souligné comme le coup de coeur 
d'un des membres. Le jury est par aileurs indécis sur l'atirance des produits des deux équipes 
multicultureles. 
Clarté et précision. Selon l'évaluation du jury, seule l'équipe homogène 1 se démarque 
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par sa clarté et sa précision. Les autres programmes ont été jugés comme relativement précis mais 
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manquant certaines précisions. Dans le cas du produit de l'équipe multiculturelle 1, le jury est 
mitigé. 
Organisation et structure. Seule le programme de l'équipe multiculturelle 2 a suscité 
plusieurs commentaires positifs sur ce point de la part du jury. 
Force conceptuelle. D'après les membres du jury, le programme de l'équipe 
multiculturelle 1 s'est démarqué par sa force conceptuelle. Le jury est cependant mitigé quant à la 
cohérence vis-à-vis du public cible des programmes des équipes homogènes. 
Qualités de la communication et de la présentation. D'après les membres du jury, seule 
l'équipe multiculturelle 1 est parvenue à bien communiquer ses idées. Les opinions du jury sont 
partagées quant aux qualités de la communication et de la présentation des programmes des 
autres équipes. 
Réalisme. S'ils devaient être commercialisés, tous les programmes auraient à être 
modifiés pour que les circuits soient faisables ou conformes à la réalité. Le jury juge cependant 
que l'équipe multiculturelle 2 a produit un programme plus réaliste que les autres. 
Synthèse des résultats 
Afin de faciliter la rétention et l'interprétation des résultats, une synthèse des principaux 
résultats a été effectuée. La première section présente les équipes qui se démarquent des autres 
grâce à des scores plus ou moins élevés pour chaque angle d'étude: la génération des idées, la 
perception des participants à l'égard de leur produit final, de leur créativité et de leur 
fonctionnement en équipe et l'évaluation externe des produits finaux par le jury. La seconde 
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raïa section présente une description de chacune des équipes, tant sur le plan de la performance que 
sur les perceptions et particularités. 
Synthèse par angle d'étude 
Génération des idées. Le tableau 9 présente la synthèse des résultats pour la génération 
des idées. L'examen de ce tableau révèle que l'équipe homogène 2 se démarque à plusieurs 
reprises pour avoir obtenu des scores moins élevés que les autres équipes en ce qui a trait à la 
génération des idées: ele a, en moyenne, généré moins d'idées originales par catégorie de 
contenu, moins d'idées relatives à la gestion du processus, moins de codes thématiques et ses 
idées étaient moins divergentes que celes des autres équipes. 
Tableau 9 
Synthèse des résultats pour la génération des idées : équipes qui se démarquent par leur score 
plus ou moins élevé, comparativement aux autres équipes 
Dimensions et sous-dimensions Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Nombre d'idées générées Plus élevé 
Gestion du processus (absolu) --- Plus élevé ---- Moins élevé 
(relatif) -- Plus élevé 
Originalité des idées (absolue) Plus élevé --- 
(relative moyenne) --- --- ---- Moins élevé 
Divergence des idées --. --- ---- Moins élevé 
(nombre de codes thématiques) Moins élevé Plus élevé Plus élevé Moins élevé (pourcentage) 
À l'inverse, l'équipe multiculturele 1 se démarque pour avoir obtenu des scores plus 
élevés que les autres équipes: ele a généré un plus grand nombre total d'idées et un plus grand 
nombre d'idées originales. Aussi, l'équipe multiculturele 2 semble avoir géré le processus plus 
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que toute autre équipe puisqu'elle se démarque pour avoir consacré un plus grand nombre et un 
plus grand pourcentage d'idées reliées à la gestion du processus. 
Perception des participants à l'égard de leur produit et de leur créativité. Le tableau 
10 présente la synthèse des résultats sur la perception des participants à l'égard de leur produit 
final, de leur créativité et de leur fonctionnement en groupe, ainsi que les thèmes récurrents 
mentionnés spontanément par les équipes multiculturelles et homogènes. L'examen de ce tableau 
révèle que l'équipe multiculturelle 1 se démarque à plusieurs reprises par ses scores moins élevés. 
Les membres de cette équipe ont jugé plus sévèrement leur créativité, leur satisfaction vis-à-vis 
du déroulement et les bénéfices de leur diversité. De plus, les scores suggèrent une divergence 
d'opinions au sein de l'équipe. Seules les équipes homogènes se démarquent par des scores plus 
élevés: l'équipe homogène 1 pour sa perception positive de la diversité et l'équipe homogène 2 
pour sa perception de la présence d'un membre facilitateur. Pour ce qui est des thèmes récurrents, 
la plupart d'entre eux ont été mentionnés spontanément autant dans les équipes multiculturelles 
qu'homogènes. Cependant, les équipes multiculturelles ont montré une certaine insatisfaction vis-
à-vis des décisions prises en équipe et une d'entre elles a été affectée par le retard d'un de leurs 
membres. Aussi, seules les équipes homogènes ont été préoccupées par les consignes, le matériel 
et les contraintes de l'expérimentation et ont identifié leur créativité et l'originalité de leurs idées 
comme facteur ayant favorisé leur travail. 
Évaluation externe du produit final. Le tableau 11 présente la synthèse des résultats de 
l'évaluation externe du produit final réalisée par le jury. L'examen de ce tableau révèle que sur la 
qualité globale des programmes, aucune équipe ne s'est démarquée. Le programme de l'équipe 
multiculturelle 1 se démarque par contre sur le plan de la nouveauté et de la résolution. Le 
programme de l'équipe homogène 1 se démarque quant à lui par son style. 
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Tableau 10 
Synthèse des résultats sur la perception des participants à l'égard de leur produit final, de leur 
créativité et de leur fonctionnement en groupe et thèmes récurents 
Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Évaluation du -- 
produit Divergence de perception au sein 
de l'équipe 
Créativité Se démarque (-) 
Divergence de 
perception au sein 
de l'équipe 
Satisfaction Se démarque (-) 
déroulement Divergence de 
perception au sein 
de l'équipe 
Climat j: 
Bénéfices Se démarque (-) Se démarque (+) 
diversité CY 
Facilitateur Se démarque (+) Divergence de 




Rendement --- --- 
global 
Communication et climat 
cn Composition du groupe et caractéristiques des membres 
Eficacité, leadership et organisation de la discussion 
Connaissances des participants 
- 
Participation des membres et utilisation des ressources 
Retard Consignes, matenel et contraintes 




Synthèse des résultats pour l'évaluation externe du produit final 
Multi 1 Multi 2 Homog 1 Homog 2 
Grile d'évaluation 
' U V 
Grile d'évaluation 
Comparaison des produits Meileur 
finaux programme 
Commentaires du jury Se démarque (+) Se démarque (+) 
Grile d'évaluation -  
Comparaison des produits Meileur 
finaux programme 
Commentaires du jury Se démarque par Se démarque Se démarque par 
sa résolution par son manque sa résolution de résolution 
Se démarque par Se démarque 
son réalisme par son manque 
de réalisme 
Grile d'évaluation Se démarque +) 
Comparaison des produits -- Meileur 
finaux programme 
Commentaires du jury -  Se démarque par son 
élaboration 
Se démarque par Se démarque par Se démarque 
sa force sa structure par la diversités 
conceptuele des intérêts auxquels il 
répond 
Se démarque Se démarque par 
par son atirance son atirance 
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Fiches descriptives des équipes 
Afin de faciliter une rétention intégrée des résultats, il convient de présenter une 
description de chaque équipe sur le plan de la composition, de la performance ainsi que des autres 
observations faites au cours de l'expérimentation. 
Équipe multiculturelle 1. L'équipe multiculturelle 1 était composée de quatre 
participants, dont un arrivé avec plus de 30 minutes de retard. Les participants étaient originaires 
d'Afrique du Nord, d'Europe de l'Ouest, d'Europe de l'Est et du Québec. Ils étaient étudiants en 
administration, génie et sciences humaines. Leur moyenne d'âge était de 26,3 ans. Cette équipe 
est celle qui s'est le plus démarquée sur le plan de la génération des idées, tant par le nombre 
élévé d'idées générées que par l'originalité des idées. Elle a cependant généré des idées moins 
divergentes. Globalement, les membres de cette équipe ont évalué leur créativité plus sévèrement 
que ne l'ont fait ceux des autres équipes. Toutefois, il y avait divergence d'opinion au sein de 
l'équipe, c'est-à-dire que ce ne sont pas tous les membres qui ont évalué leur équipe aussi 
sévèrement. Aussi, les membres de cette équipe semblent un peu moins satisfaits du déroulement 
de l'expérience que les autres équipes, mais encore une fois, il y avait divergence d'opinion au 
sein de l'équipe. De surcroît, ils ont perçu leur diversité comme un atout, mais pas autant que les 
autres équipes. Aussi, une majorité de membres ont fait un commentaire négatif à l'égard de 
l'arrivée tardive du dernier participant. Toutefois, une majorité de membres ont fait un 
commentaire positif à l'égard de la communication et du climat qui régnait entre les participants. 
Le produit final de cette équipe a été jugé comme présentant la plus grande nouveauté et la 
meilleure résolution. En effet, selon les juges externes, son programme se démarque par son 
originalité et le fait que l'équipe a su composer avec la contrainte qui veut que le public cible 
79 
souffre de phobie de l'avion. Par ailleurs, quelques membres du jury ont remarqué que l'équipe 
est parvenue à bien communiquer ses idées. 
C'est dans cette équipe qu'il y a eu le plus d'argumentation entre les participants. Il a 
d'ailleurs été possible d'observer des désaccords explicites à propos de certaines idées, c'est-à-
dire qu'un participant exprimait son opposition à l'idée d'un autre participant ou à une idée qui 
semblait plaire au reste de l'équipe. 
Équipe multiculturelle 2. L'équipe multiculturelle 2 était composée de cinq participants 
originaires d'Afrique de l'Ouest, d'Europe de l'Ouest et du Québec. Ils étaient étudiants en 
administration, droit et sciences humaines. Leur moyenne d'âge était de 24,6 ans. Cette équipe se 
démarque pour avoir consacré un nombre et une proportion élevée d'idées relatives à la gestion 
du processus. Elle a aussi généré des idées plus divergentes que les autres équipes. Globalement, 
les membres de cette équipe ont évalué la qualité de leur produit final de manière semblable aux 
autres équipes. Cependant, il y avait divergence d'opinion entre les membres, c'est-à-dire que 
certains membres ont évalué le produit plus sévèrement que d'autres. Une majorité de membres a 
fait un commentaire négatif quant à un manque de connaissances qui aurait nui au processus ou 
au résultat. Par ailleurs, une majorité de membres a mentionné la diversité; certains dans un 
commentaire positif à l'égard de la diversité culturelle ou d'opinion, un autre dans un 
commentaire négatif à l'égard d'une «diversité d'intérêts pour le sujet». Bien qu'une partie du 
jury reconnaisse que cette équipe ait fait preuve d'originalité dans certains aspects précis, le 
programme de l'équipe multiculturelle 2 se démarque plutôt pour son organisation et sa structure. 
Équipe homogène 1. L'équipe homogène 1 était composée de cinq participants 
originaires du Québec. Ils étaient étudiants en éducation physique et sportive, sciences et sciences 
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humaines. Leur moyenne d'âge était de 24,2 ans. Cette équipe ne s'est pas démarquée sur le plan 
de la génération des idées, si ce n'est qu'elle a généré des idées plus divergentes que les autres 
équipes. Cette équipe a une perception très positive de sa diversité en tant qu'atout. Par ailleurs, 
une majorité de membres a fait un commentaire négatif quant à un manque d'efficacité qui se 
serait manifesté par une redondance des interventions ou une impression de s'attarder sur certains 
aspects. Le produit de cette équipe se démarque par son style. Il a d'ailleurs été jugé comme celui 
ayant le plus de style par le jury. Il se démarque par sa clarté, sa précision et le fait que c'est le 
plus attirant aux yeux d'une partie du jury, notamment grâce à la diversité des intérêts auquel il 
répond. Par contre, il s'agit de l'équipe qui est jugée avoir le moins cherché à composer avec la 
contrainte voulant que le public cible souffre de phobie de l'avion. 
Équipe homogène 2. L'équipe homogène 2 était composée de quatre participants, tous 
originaires du Québec, dont un arrivé avec plus de 30 minutes de retard. Ils étaient étudiants en 
droit, génie et sciences humaines. Leur moyenne d'âge était de 25 ans. Cette équipe se démarque 
pour avoir consacré un nombre moins élevé d'idées à la gestion du processus que les autres 
équipes. Elle se démarque aussi pour avoir généré, en moyenne, moins d'idées originales par 
catégorie de contenu, un nombre moins élevé de codes thématiques et des idées qui présentent 
moins de divergence. Globalement, il s'agit de l'équipe qui a le plus perçu la présence d'un 
membre facilitateur. Toutefois, il y avait divergence d'opinion au sein de l'équipe, c'est-à-dire 
que la présence d'un facilitateur a été perçu fortement par certains, mais pas par tous. Par ailleurs, 
une majorité de membres ont fait un commentaire positif à l'égard de leur climat et de leur 
communication. C'est aussi une majorité de membres qui ont fait un commentaire négatif à 
l'égard des contraintes de l'expérimentation, plus particulièrement par rapport au manque de 
temps. Le programme de cette équipe a été le coup de coeur d'un des juges, mais il ne se 
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démarque sur aucun point en particulier, mis à part le fait que l'équipe a su composer avec la 





La présente étude cherchait à savoir s'il est justifié de croire que la diversité 
ethnoculturelle est un atout pour les équipes qui doivent faire preuve de créativité. Les résultats 
obtenus ne présentant pas de différence notable entre les équipes homogènes et multiculturelles, 
l'étude ne peut pas être considérée concluante. Dans ce chapitre sera analysé l'effet de la 
diversité ethnoculturelle des équipes de cet échantillon sur leur génération des idées, la qualité 
des produits finaux et le fonctionnement de groupe. Les résultats seront ensuite mis en lien afin 
de mieux cerner le phénomène de créativité groupale et de faire ressortir les conditions qui la 
favorisent dans les équipes diversifiées. Finalement, la valeur et les limites de l'étude seront 
explicitées. 
Interprétation des résultats 
L'effet de la diversité ethnoculturelle 
L'effet de la diverté ethnoculturelle sera discuté en fonction de la génération des idées, de 
la qualité du produit final, puis du fonctionnement groupai. 
Diversité ethnoculturelle et génération des idées. Sur le plan de la génération des idées, 
les résultats suggèrent qu'il n'y a pas de tendance commune aux deux équipes multiculturelles, ni 
aux deux équipes homogènes. En effet, bien que l'équipe multiculturelle 1 se distingue avec des 
scores plus élevés et que l'équipe homogène 2 se distingue avec des scores moins élevés, les 
équipes multiculturelle 2 et homogène 1 ne se démarquent pas l'une de l'autre. Ces résultats 
suggèrent que, dans cet échantillon, la performance des équipes à la tâche de génération des idées 
ne soit pas le fait de la diversité ethnoculturelle. Ils peuvent toutefois être interprétés à la lumière 
des résultats de Richard et al. (2004), qui avaient trouvé que dans les entreprises portées vers 
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l'innovation, un haut niveau et un faible niveau de diversité ethnique étaient associés à une 
productivité supérieure, contrairement à un niveau de diversité modéré. Ainsi, l'équipe 
multiculturelle 1 aurait mieux performé que les autres grâce à son haut niveau de diversité, alors 
que les autres équipes présentaient un niveau de diversité modéré, étant toutes au moins 
diversifiées sur le plan du domaine d'étude. 
Il est d'ailleurs possible qu'une autre variable ait influencé la génération des idées : la 
taille du groupe. En effet, Renzulli, Owen et Callahan (1974) ont découvert que la divergence 
(1iexibilily) et l'originalité (originality) des idées augmentaient en fonction de la taille du groupe. 
Pour ce qui est de la divergence (flexibilily), c'est dans ce sens que vont les résultats: les équipes 
composées de cinq membres (multiculturelle 2 et homogène 1) se sont démarquées pour avoir 
généré un grand nombre de codes thématiques, alors que les équipes composées de quatre 
membres (multiculturelle 1 et homogène 2), n'en ont pas généré autant. Il faut toutefois noter que 
l'étude de Renzulli et al. comparait la performance d'individus à celle de groupes dont la taille 
allait jusqu'à douze membres. En réalité, Renzulli et ses collègues ont conclu qu'il y avait peu de 
différence entre les équipes de trois et de six. Cela expliquerait pourquoi l'équipe multiculturelle 
1, composée de seulement quatre membres, a généré le plus grand nombre total d'idées et le plus 
grand nombre d'idées originales. Ainsi, les équipes moins nombreuses n'ont pas nécessairement 
été désavantagées par leur petit nombre. 
Il faut noter que l'expérimentation s'est faite dans un contexte à la fois clos et libre, c'est-
à-dire qu'elle s'est déroulée dans un lieu et temps déterminés avec des consignes spécifiques 
relatives à la tâche, mais au sein duquel aucun encadrement n'était fourni. Dans toutes les 
équipes, les participants ont spontanément opté pour la discussion libre quant à la façon de 
procéder pour générer des idées. Cette façon de fonctionner s'apparente au brainstorming, une 
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technique de production d'idées en groupe décrite par Alex Osborn au cours des années 1950 et 
dont la popularité dans les organisations perdure de nos jours malgré les doutes qu'elle soulève 
auprès des chercheurs (Faure, 2004; Lamm & Trommsdorff, 1973; Mullen, Johnson, & Salas, 
1991; Runco, 2010; Stroebe & Diehi, 1994). En effet, plusieurs études ont prouvé que d'autres 
méthodes de génération des idées sont plus efficaces. Or, des résultats différents auraient peut-
être été obtenus si le travail d'équipe avait été encadré. 
En somme, ni la diversité ethnoculturelle ni la taille des équipes ne vont complètement de 
pair avec la génération des idées dans l'échantillon de la présente étude. 
Diversité ethnoculturelle et produit final. Selon l'évaluation du jury externe, c'est 
l'équipe multiculturelle 1 qui a créé le programme jugé comme présentant la plus grande 
nouveauté, c'est-à-dire le plus original, surprenant et inspirant. C'est cette même équipe qui a 
créé le programme jugé comme présentant la plus grande résolution, c'est-à-dire le plus 
astucieux, réaliste et faisable. Par ailleurs, sur le plan du style, c'est l'équipe homogène 1 qui a 
créé le programme jugé comme étant le meilleur sur cette dimension, c'est-à-dire le plus 
attrayant, vendeur, complet et clair. Au regard de la qualité de leur produit final, ces deux équipes 
ont donc été jugées plus créatives que les deux autres, mais pas pour les mêmes raisons. Le jury a 
jugé que l'une a créé le programme qui présente le plus de qualités intrinsèques alors que l'autre 
a créé le programme le plus attirant. D'ailleurs, les deux produits qui se démarquent pour leur 
attirance sont les produits des deux équipes homogènes. Ainsi, il est possible de dire que, dans 
cet échantillon, les programmes touristiques les plus attirants sont le produit d'équipes 
homogènes. 
M 
La qualité du produit final ayant aussi été évaluée par les participants eux-mêmes, les 
résultats montrent une différence de perception qui semble aller de pair avec la diversité 
ethnoculturelle. En effet, les équipes multiculturelles se sont montrées plus partagées dans 
l'évaluation qu'elles font de la créativité dont elles ont fait preuve. Ces résultats vont dans le 
même sens que ceux de Kurtzberg (2005), qui avait trouvé que les équipes diversifiées perçoivent 
leur créativité comme étant moindre. 
Il est d'ailleurs intéressant de constater que le produit de l'équipe multiculturelle 1 est à la 
fois un des mieux cotés par le jury externe et le moins bien coté par l'équipe elle-même. En effet, 
alors qu'il a été jugé comme le programme plus nouveau et le plus résolu par le jury, les 
membres de l'équipe l'ont jugé un peu plus sévèrement que ne l'ont fait les autres équipes avec 
leur propre produit. Ces résultats confirment que la satisfaction des individus ne reflète pas leur 
performance réelle en groupe (Nemeth & Ormiston, 2007) et que le niveau d'acceptation de la 
décision par les membres ne reflète pas toujours la qualité de la solution (Hofflnan, 1988). 
En somme, dans cet échantillon, la diversité ethnoculturelle semble aller de pair avec la 
perception que les participants ont de leur produit final et de leur créativité, mais elle semble 
avoir peu d'impact sur la créativité des produits finaux telle qu'évaluée par un jury objectif et 
externe. 
Diversité ethnoculturelle et fonctionnement groupai. La plupart des conditions 
identifiées comme nécessaires à la créativité tirent leur origine ou se reflètent dans le 
fonctionnement groupai. Ainsi, il est intéressant de se pencher sur le lien entre la diversité 
ethnoculturelle et le fonctionnement groupai des différentes équipes de cet échantillon. 
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Tant dans les équipes multiculturelles qu'homogènes, la composition de l'équipe et les 
caractéristiques des membres ont été identifiées comme un facteur déterminant dans les réponses 
aux questions ouvertes, ce qui est cohérent avec l'affirmation que les idées ne naissent pas du 
néant, mais tirent plutôt leur origine de connaissances et experiences passées de ceux qui les 
génèrent (Nijstad & Stroebe, 2006). Or, si les domaines d'études, connaissances et expériences 
des membres ont été mentionnés, ces éléments n'ont que peu été exprimés en termes de leur 
diversité, c'est-à-dire que les participants ont perçu l'avantage d'avoir accès à certaines 
ressources spécifiques mais pas à une diversité de ressources. Cette subtilité fait en sorte que les 
résultats ne rejoignent pas tout à fait ceux des auteurs qui affirment que c'est la diversité de 
connaissances et des expériences qui favorise la créativité (Egan, 2005; Kurtzberg, 2005; 
Kurtzberg & Amabile, 2001; Miura & Hida, 2004). Autrement dit, la diversité n'est pas 
spontanément apparue comme un atout déterminant aux yeux des participants. 
Par ailleurs, les participants ont identifié d'autres aspects du fonctionnement groupai qui 
leur sont apparus comme déterminants dans leur expérience d'équipe. Selon eux, le climat et la 
communication constituent le principal facteur ayant facilité leur performance, ce qui va dans le 
même sens que toutes les études qui ont identifié ces aspects du fonctionnement comme 
conditions favorisant la créativité (Egan, 2005; Amabile et al., 1996; Anderson & West, 1998; 
Isaksen & Laurer, 2002; Stoyko et al., 2006). Or, dans les scores obtenus grâce au questionnaire, 
aucune différence entre les équipes multiculturelles et homogènes n'a été trouvée sur le climat et 
la communication en tant que tel. Aucune équipe ne s'est démarquée sur le plan du rendement 
global non plus. Cependant, certains résultats corroborrent partiellement les études de Kurtzberg 
(2001, 2005), qui révèlent que les équipes diversifiées dans leurs approches de résolution de 
problème vivent une expérience moins agréable que les équipes homogènes. En effet, seules les 
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équipes homogènes se sont démarquées positivement sur d'autres aspects du fonctionnement de 
groupe, comme la présence d'un membre ayant facilité le travail de groupe ou les bénéfices de la 
diversité. En revanche, seule l'équipe multiculturelle 1 se démarque pour avoir été moins 
satisfaite du déroulement de l'expérience que les autres équipes. Cela peut être dû au fait que 
l'équipe multiculturelle 2 semble avoir accordé plus d'importance à la gestion du processus que 
toute autre équipe. Cette équipe aurait peut-être vécu une expérience plus négative si elle ne 
s'était pas autant autorégulée, prévenant ainsi les effets indésirables qu'aurait autrement entraînés 
sa diversité. 
La perception des participants par rapport au retard d'un des leurs fournit d'autres indices 
qui suggèrent que, sur certains aspects, les membres des équipes multiculturelles étaient moins 
satisfaits que ceux des équipes homogènes. En effet, sur les deux équipes qui ont dû composer 
avec le retard d'un de leurs membres, seule l'équipe multiculturelle a vécu ce retard 
négativement. De plus, c'est dans cette équipe que le participant arrivé en retard a remis en 
question les idées préalablement arrêtées par les autres participants. Indépendamment des retards, 
ce n'est que dans les équipes multiculturelles que des commentaires négatifs concernant la 
satisfaction par rapport aux décisions prises ont été mentionnés. Il semblerait donc que dans cet 
échantillon, le fonctionnement de groupe des équipes multiculturelles ait donné lieu à 
l'expression de visions minoritaires qui n'ont finalement pas été retenues. Un membre ayant une 
perspective ou une opinion différente de celle déjà adoptée par l'équipe se retrouve à devoir 
défendre une vision minoritaire, c'est-à-dire une idée à laquelle n'adhère qu'une minorité 
numérique du groupe. Il se peut que la légère insatisfaction exprimée par les équipes 
multiculturelles soit justement due à l'expression de visions minoritaires. 
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Par ailleurs, les membres des équipes multiculturelles ont exprimé des insatisfactions 
quant aux décisions prises en groupe, ce qui suggère que le consensus n'avait pas été 
parfaitement atteint. Miura et Hida (2004) affirment d'ailleurs que le consensus s'avère plus 
difficile à atteindre dans les équipes diversifiées. Ces résultats corroborent aussi ceux de Watson, 
Kumar et Michaelsen (1993) dans leur étude longitudinale, les groupes culturellement 
diversifiés nouvellement formés ont rapporté plus de difficulté à se mettre d'accord et à travailler 
ensemble (Watson et al., 1993). Or, l'atteinte d'un consensus est positivement reliée à la 
satisfaction vis-à-vis des décisions et à la perception de leur implantation (Mohammed & 
Ringseis, 2001). 
En somme, les équipes homogènes de cet échantillon avaient une perception plus positive 
de certains aspects de leur fonctionnement de groupe que les équipes multiculturelles. Aussi, la 
diversité ethnoculturelle n'a pas été reconnue comme facteur facilitant par les participants. 
Liens entre la génération des idées, le produit final et le fonctionnement groupai 
Le choix d'avoir examiné le fonctionnement groupai, en plus d'avoir étudié la créativité 
sous plusieurs angles, a permis d'analyser l'interaction dynamique des différentes variables. À 
titre exploratoire, le lien entre la génération des idées et la qualité du produit final, tel qu'apparu 
dans cet échantillon, sera discuté, ainsi que le lien entre la créativité et le fonctionnement groupal. 
Génération des idées et créativité du produit final. Selon Simonton (1999), les scores 
relatifs au nombre (Iluency), à la divergence (Iiexibility) et à l'originalité (originality) sont 
fortement reliés, suggérant qu'ils mesurent tous la capacité sous-jacente de générer des idées. Or, 
le lien entre le nombre d'idées et la divergence n'est pas apparu aussi clairement dans les 
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résultats, puisque ce ne sont pas les mêmes équipes qui ont le mieux performé sur ces deux 
variables. Par contre, les mesures du nombre et de l'originalité des idées se sont révélées 
pertinentes puisque dans cet échantillon, la génération des idées est généralement allée de pair 
avec la qualité du produit telle qu'évaluée par le jury externe. En effet, l'équipe multiculturelle 1, 
qui a le plus performé sur le plan du nombre et de l'originalité des idées, est aussi celle qui a 
produit le programme jugé le plus original et apportant le plus de résolution au problème créé par 
les contraintes imposées. Dans le même sens, l'équipe homogène 2, qui a le moins performé au 
plan de la génération des idées, a aussi produit le programme jugé le moins original par le jury 
externe. Ces résultats appuient la vision des auteurs qui soutiennent le lien direct entre quantité 
d'idées et qualité du résultat. Aussi, il semblerait que la précision évaluative s'améliore quand 
l'individu a plusieurs idées à juger (Runco, 2003). Autrement dit, plus il y a d'idées générées, 
plus l'ensemble du processus créatif est favorisé. Ces résultats appuient aussi partiellement le 
modèle de Guilford (1967), qui présente l'intelligence et la créativité comme des phénomènes se 
manifestant lors de la génération des idées. Toutefois, la divergence des idées n'est pas apparue 
aussi reliée à la qualité des produits que le nombre et l'originalité des idées. Runco (2010) 
soulève d'ailleurs que parmi ces trois indices de pensée divergente, l'originalité est sans doute le 
meilleur indicateur de créativité. Notons cependant que ces auteurs (Guilford, 1967; Runco, 
2003; Simonton, 1999) se sont essentiellement intéressés à l'intelligence et à la créativité 
individuelle. 
En somme, dans cet échantillon, la génération des idées et la qualité du produit final 
semblent être reliés. 
Fonctionnement groupai et créativité. En considérant la plupart des conditions 
identifiées comme favorisant la créativité groupale (qualité du climat, objectifs clairs et partagés, 
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maturité, attitude positive envers la diversité, présence d'un individu qui facilite la 
compréhension), il serait justifié de croire que les équipes qui ont le mieux performé lors de la 
génération des idées ont aussi une perception positive de leur fonctionnement de groupe. En effet, 
il y a une tendance à prendre pour acquis qu'il est préférable de rendre les groupes cohésifs, 
confortables et amicaux afin de favoriser la productivité et même l'innovation (Nemeth & 
Ormiston, 2007). Mullen et Copper (1994) ont d'ailleurs trouvé un lien significatif entre cohésion 
et performance groupale. Pourtant, les résultats présentent plusieurs paradoxes entre le 
fonctionnement groupai et les mesures objectives de créativité. 
Dans cet échantillon, les équipes qui ont la meilleure perception de leur fonctionnement 
de groupe ne sont pas nécessairement celles qui ont le mieux perfonné à la tâche de génération 
des idées. En effet, l'équipe multiculturelle 1 est à la fois celle qui a évalué son fonctionnement 
de groupe un peu plus sévèrement que les autres et celle qui a le plus performé sur le plan du 
nombre et de l'originalité des idées. À l'inverse, l'équipe homogène 2 est celle qui a été la moins 
productive lors de la génération des idées, mais qui a une des perceptions les plus positives de 
son fonctionnement de groupe. 
Ces résultats appuient les études qui ont trouvé un lien complexe entre le fonctionnement 
du groupe et la performance créative. Tout d'abord, pour Miura et Hida (2004), la créativité exige 
une synergie entre diversité et similitude, suggérant que l'équipe homogène 2 avait une forte 
similitude qui a permis une grande compréhension, donc facilité le fonctionnement de groupe, 
mais pas suffisamment de diversité pour permettre la variété de perspectives nécessaires à la 
créativité. Ensuite, l'expression de points de vue minoritaires dans un groupe, comme cela a été 
le cas dans les équipes multiculturelles, favoriserait la prise en compte puis l'adoption de 
solutions plus créatives et de meilleure qualité (Hoffman, 1988; Nemeth, 1986; Nemeth & 
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Ormiston, 2007; Youngreen, 2005). Elle entraîneraient cependant une perte de statut pour la 
personne qui les exprime (Youngreen, 2005). Ainsi, elles auraient le potentiel de miner 
l'expérience de certains membres tout en favorisant la créativité, ce qui semble illustrer 
l'expérience de l'équipe multiculturelle 1. Les résultats vont aussi dans le même sens que les 
recherches sur le phénomène de groupthink, qui ont montré que les groupes font moins d'erreurs 
de raisonnement, sont plus innovants et prennent de meilleures décisions lorsqu'il y a un certain 
niveau de conflit que lorsque le consensus est maintenu et l'harmonie valorisée (Beersma & De 
Dreu, 2005; De Dreu, 2006). En fait, une diversité extrême et un consensus extrême seraient tous 
deux dysfonctionnels; un équilibre entre accord et désaccord serait requis (Mohammed & 
Ringseis, 2001). Alors que l'équipe multiculturelle 1 a dû composer avec certains conflits 
cognitifs et confrontations, l'équipe homogène 2 a été plutôt harmonieuse. Or, les résultats 
suggèrent que la première a été plus créative que la seconde. 
Quelques contradictions se présentent aussi lorsque le fonctionnement de groupe est mis 
en parallèle avec la qualité du produit final. En effet, l'équipe multiculturelle 1 a créé le 
programme jugé le plus nouveau et apportant le plus de résolution par le jury. Or, cette équipe 
semble moins satisfaite du déroulement de l'expérience que les autres équipes. Toutefois, ce 
paradoxe ne s'applique pas à toutes les équipes. L'équipe homogène 1 est celle qui a produit le 
programme jugé comme ayant le plus de style et qui a évalué le plus positivement sa diversité. 
Cette équipe illustre plutôt les résultats de Homan (2007) selon lesquels les groupes diversifiés 
performent mieux lorsqu'on leur a inculqué une attitude positive envers la diversité. Il est 
possible que cette équipe ait été tout simplement plus sensible aux tentatives de la chercheuse 
d'inculquer une attitude positive envers la diversité et que le résultat de cette équipe soit plutôt le 
reflet de la désirabilité sociale de ses membres. Toutefois, comme toutes les équipes ont été 
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soumises aux mêmes consignes, il semble plus probable que ce résultat reflète la perception réelle 
des participants. 
En somme, la génération des idées et la qualité du produit final ne semblent pas toujours 
aller de pair avec une perception positive du fonctionnement groupai, illustrant ainsi la relation 
complexe qui unit ces deux aspects de la créativité. 
En résumé 
Dans cet échantillon, la génération des idées semble être allée de pair avec la qualité du 
produit final, c'est-à-dire que les équipes qui ont généré des idées plus originales et en plus grand 
nombre ont aussi créé les produits les mieux notés par les juges. La diversité ethnoculturelle ne 
semble pas non plus être allée de pair avec une meilleure génération des idées, que ce soit en 
quantité ou en originalité. Par contre, cette diversité semble jouer un rôle dans la perception que 
les participants ont de leur produit final et de leur créativité, bien qu'elle n'ait pas eu d'effet sur la 
créativité objective des produits finaux. Par ailleurs, les équipes homogènes de cet échantillon 
avaient une perception plus positive de leur fonctionnement groupai. Les participants des équipes 
multiculturelles n'ont d'ailleurs pas reconnu la diversité ethnoculturelle comme un facteur ayant 
favorisé leur performance. Toutefois, une perception positive du fonctionnement groupai ne 
semble pas être allée de pair avec une meilleure génération des idées ou une plus grande qualité 
du produit final. Les résultats illustrent plutôt une relation complexe entre le fonctionnement 
groupai et la créativité. 
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Forces et limites de l'étude 
Les limites de l'étude se répartissent en deux types : les limites reliées au choix de la 
méthode et au déroulement et les limites conceptuelles reliées aux angles d'étude adoptés. 
Limites reliées à la méthode et au déroulement 
La principale limite de l'étude est la petite taille de l'échantillon qui ne permettait pas 
d'effectuer d'analyses statistiques inférentielles ni de recueillir suffisamment de données 
qualitatives pour atteindre un seuil de saturation. De plus, certaines équipes étaient composées de 
cinq membres alors que d'autres étaient composées de quatre membres, ce qui a pu limiter la 
comparaison entre elles. Toutefois, l'étude de Renzulli et al. (1974) suggère qu'il n'y a pas de 
différence significative entre la performance des équipes de quatre membres et celle des équipes 
de cinq membres. 
Par ailleurs, les données quantitatives recueillies dans cette étude ont été soumises à une 
analyse visuelle des données graphiques, une méthode qui demeure controversée et qu'il 
convient, lorsque possible, d'accompagner de procédures supplémentaires (Ottenbacher, 1990; 
Bailey, 1984), telles que la split-middle method of trend estimation (Ottenbacher, 1990). Or, 
selon les écrits recensés, ces procédures d'analyse supplémentaires ne peuvent convenir qu'aux 
graphiques qui présentent l'évolution d'un sujet dans le temps, et non à la performance de 
plusieurs sujets dans un seul temps. 
L'évaluation externe par un jury, qui se voulait le pendant objectif de l'évaluation du 
produit final, présente aussi certaines limites. La méthode employée est parvenue à faire émerger 
les différentes qualités des programmes inventés, mais n'est pas totalement parvenue à réduire la 
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subjectivité inhérente à l'évaluation de la créativité. En effet, même aidés d'une grille 
d'évaluation, les commentaires des membres du jury se sont parfois contredits quant à certains 
aspects des programmes évalués. Cela remet en doute la pertinence de procéder à une évaluation 
par un jury externe tel que composé dans cette étude-ci, surtout en considérant que les 
participants étaient des amateurs vis-à-vis de la tâche. H est possible qu'un échantillon de 
participants qui font figure de professionnels par rapport à la tâche aurait mené à des résultats 
différents. 
Une autre limite est la surreprésentation des étudiants en administration dans les équipes 
multiculturelles. Lorsqu'il a été décidé que toutes les équipes seraient multidisciplinaires, il 
n'avait pas été pris en considération que le domaine d'études pouvait présenter un avantage étant 
donné la proximité entre la tâche demandée et le contenu enseigné dans certaines facultés. Au 
cours de l'observation, il est apparu que les étudiants en administration avaient plus 
d'opportunités de mettre de l'avant leurs connaissances théoriques que les autres. Par exemple, 
lors d'une discussion, un étudiant a pu affirmer que son argument concernant le concept global à 
adopter était «backé par la littérature». Or, ces étudiants se sont tous retrouvés dans les équipes 
multiculturelles. 
Finalement, étant donné le contexte expérimental, donc artificiel dans lequel s'est 
déroulée l'étude, elle ne donne que peu d'indices sur le vécu des équipes multiculturelles dans les 
organisations. Le processus d'implantation de solutions ou de produits créatifs se poursuit au-
delà de ce qui a été évalué dans la présente étude (Faure, 2004). Selon Hoffman (1988), les 
conclusions tirées à partir d'études réalisées en laboratoire peuvent ne pas être représentatives des 
situations réelles vécues en contexte organisationnel. Rappelons ici l'étude longitudinale de 
Watson, Kumar et Michaelsen (1993). Celle-ci révèle que ce n'est qu'après plusieurs semaines 
que les équipes hétérogènes performaient mieux que les équipes homogènes en ce qui a trait à 
l'identification du problème et la génération des solutions. Or, dans l'étude expérimentale 
rapportée dans la présente these, le facteur temps n'a peut-être tout simplement pas permis aux 
atouts de la diversité de devenir opérants. 
Limites conceptuelles 
La première limite conceptuelle repose sur la diversité ethnoculturelle et la subjectivité de 
la notion de culture. En effet, il est impossible de déterminer si l'origine d'un comportement ou 
d'une caractéristique est culturelle ou personnelle aux participants. Comme la culture transcende 
tous les aspects de la vie humaine, il est par conséquent difficile d'isoler la diversité 
ethnoculturelle des autres types de diversité et d'autant plus difficile d'en isoler les effets. Si 
aucune théorie ne suggère d'atouts spécifiques venant de la diversité ethnoculturelle, c'est peut-
être que son avantage est simplement d'entraîner la présence d'autres sortes de diversité au sein 
du groupe, telle que la diversité d'information ou de perspective (Jehn, Northcraft, & Neale, 
1999). Ainsi, même avec un échantillon plus élevé et des résultats significatifs, la performance 
des équipes n'aurait pu être complètement attribuée à la diversité culturelle de ses membres. La 
notion de créativité est tout aussi subjective. Selon Boden (1990), l'étude scientifique de la 
créativité contient en elle-même un paradoxe: la science vise la prédiction alors que la créativité 
est, par définition, surprenante, voire imprévisible. Ne serait-ce qu'à cause de la multitude des 
interactions possibles entre les facteurs qui conduisent à la créativité, il faut en effet reconnaître 
qu'il est ambitieux de vouloir saisir ce qui est à l'origine de la créativité des équipes qui ont été 
réunies dans le cadre de cette étude. 
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La seconde limite conceptuelle repose sur le fait que seul le processus divergent de 
génération des idées a été mesuré. Selon London (2006), la qualité du produit serait plutôt le 
reflet de la capacité à évaluer et sélectionner plutôt qu'à produire des idées créatives. C'est donc 
l'importance de la pensée convergente qui peut avoir été sous-estimée au profit de la pensée 
divergente. La qualité des produits finaux a été examinée, mais le processus convergent 
intermédiaire d'évaluation et de sélection des idées n'a pas été éxaminé en tant que tel. Ainsi, il 
est possible qu'un groupe ait généré un grand nombre de bonnes idées mais en ait sélectionné une 
mauvaise. À l'inverse, il se peut qu'un groupe ait généré peu d'idées mais en ait retenu une 
excellente. Certains auteurs doutent d'ailleurs que la quantité d'idées garantisse la qualité des 
idées. C'est le cas de Runco (2010), qui souligne que les tests de pensée divergente mesurent le 
potentiel créatif, et non la performance créative. Aussi, Miura et Hida (2004) reconnaissent le 
danger d'accorder une importance démesurée à l'aspect quantitatif de la créativité. Cette tendance 
à vouloir quantifier se reflète notamment dans le choix de tout évaluer en fonction de moyennes, 
même lorsque c'est la qualité qui est étudiée. Girota et al. (2010) affirment en fait qu'en matière 
d'innovation, le succès de la génération des idées ne repose pas sur la qualité moyenne des idées 
mais sur la qualité de la meilleure idée : «dans le monde de l'innovation, ce sont les extrêmes qui 
comptent, pas la moyenne ou la norme» (p. 591). Ainsi, non seulement la qualité de l'ensemble 
des idées générées n'a pas été mesurée, mais les meilleures idées n'ont pas non plus été étudiées. 
Forces de l'étude 
À défaut d'obtenir des résultats concluants et généralisables, cette étude a permis de 
décrire la créativité telle qu'elle est apparue dans l'échantillon et d'orienter de futures recherches 
sur la méthode à employer pour l'étudier dans des équipes diversifiées. De plus, elle met en 
lumière le lien complexe qui unit la créativité groupale à plusieurs de ses conditions d'apparition. 
En effet, étudier la performance d'un petit nombre d'équipes mais sous plusieurs angles a permis 
de faire un portrait de la dynamique créative à l'intérieur des équipes. 
Orientations futures 
Bien que les études réalisées en laboratoire aient des limites (Hoffman, 1988), la présente 
étude aura servi à créer un devis de recherche original et non sans intérêt. Aussi, à partir des 
outils et méthodes testés dans cette étude, il serait intéressant de la reproduire, tout en 
l'améliorant avec un échantillon de plus grande taille. Elle pourrait être reproduite en accordant à 
l'expérimentation plus de temps, afin que les participants apprennent à se connaître et à réguler 
leur fonctionnement ou pour faire en sorte qu'ils aient plus d'une tâche à accomplir. Il serait 
d'ailleurs intéressant de réaliser une étude généralisable à une population différente ou plus large 
que celle des étudiants de la génération Y, ou encore de ne réunir que des participants qui sont 
experts vis-à-vis de la tâche. Sur le plan conceptuel, il serait pertinent qu'une telle étude examine 
le processus convergent d'évaluation et de sélection des idées. De plus, la même importance 
devrait être accordée à la qualité des idées qu'à leur quantité, par exemple en mesurant le nombre 
d'idées jugées bonnes (London, 2006) ou plus créatives que la moyenne (Miura & Hida, 2004). 
Sur le plan méthodologique, une étude de plus grande envergure devrait s'assurer d'un 
contrôle de la diversité des domaines d'études ou de disciplines, soit en évitant de former des 
équipes mulitdisciplinaires ou en composant une répartition disciplinaire identique d'une équipe 
à l'autre. Certaines caractéristiques des participants pourraient aussi être controlées ou mesurées 
dans une étude ultérieure, notamment le potentiel créatif des participants, la préférence pour le 
travail solitaire ou en groupe (Larey & Paulus, 1999), la motivation à la tâche et à la créativité 




La présente étude visait à identifier l'effet potentiel de la diversité ethnoculturelle sur la 
créativité en contexte groupa!, c'est-à-dire sur la génération des idées, la perception des 
participants à l'égard de leur créativité et de leur fonctionnement de groupe et sur la qualité du 
produit final. Pour ce faire, quatre équipes de travail ont été réunies afin de créer un produit qui a 
ensuite été comparé à celui des autres équipes par un jury externe. Le processus créatif et la 
dynamique groupale de chaque équipe ont été examinés par observation d'un enregistrement 
vidéo et grâce à un questionnaire rempli individuellement par les participants. 
Si l'étude n'a pu montrer que la diversité ethnoculturelle est un atout pour les équipes qui 
doivent faire preuve de créativité, elle n'a cependant pas montré qu'elle était un frein non 
plus. Elle a plutôt représenté la complexité de la relation entre diversité ethnoculturelle et 
créativité et même la complexité de ces deux phénomènes en soi. C'est d'ailleurs ce qui distingue 
cette étude des autres: les chercheurs adoptent en général l'angle d'étude qui leur semble le plus 
approprié plutôt que de se pencher le processus de création de A à Z comme ce fût le cas ici. Le 
simple fait d'avoir recueilli des données qualitatives comme quantitatives a permis d'illustrer les 
contradictions qui apparaissent en même temps que la créativité. 
Ainsi, l'originalité du devis de recherche déployé s'est révélé être une des forces de cette 
étude, ce qui apparaît cohérent, voire souhaitable, lorsqu'on s'intéresse â la créativité. À la 
lumière des résultats obtenus, ce devis pourrait être utilisé pour une nouvelle recherche visant à 
examiner l'effet de la diversité ethnoculturelle sur la créativité en groupe. La nécessité de 
poursuivre les recherches en ce sens n'a d'égal que la nécessité pour les entreprises de développer 
la créativité, tout en devenant inclusives. Chacun de ces défis ne pourra sans doute être relevé 
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Merci pour l'intérêt porté à mon étude! 
Dans le cadre de ma collecte de données doctorale, je suis à la recherche de participants qui 
répondent aux critères suivants: 
-hommes 
-nés entre 1982 et 1992. 
L'étude vise à vérifier si la diversité est un atout pour les équipes qui doivent faire preuve de 
créativité dans une tâche donnée (concevoir un programme touristique). L'expérience se 
déroulera pendant un avant-midi pendant la semaine de relâche, de 9h à 13h. Aucune préparation 
n'est requise puisque les consignes et outils pour concevoir le programme touristique seront 
donnés sur place. Le lunch est fourni. 
Aussi, vous trouverez le formulaire de consentement en fichier joint. C'est celui que je ferai 
signer le jour de l'expérimentation. 
Écrivez-moi si vous êtes intéressé à participer ou si vous voulez davantage d'information. 
Au plaisir, 
Dominique Scali 
Doctorante en psychologie organisationnelle 
Université de Sherbrooke 
Appendice B 
Annonce ou feuillet informatif 
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Vous aimez voyager? 
Vous avez un intérêt pour l'international? 
Venez concevoir un programme touristique! 
Nous sommes à la recherche de 20 étudiants de sexe masculin nés entre 1982 et 1992 pour 
participer à une expérience de 4 heures sur la créativité. Elle se déroulera à l'Université pendant 
la semaine de relâche. 
Pour participer ou pour plus d'information: 




Formulaire de consentement 
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FORMULAIRE D'INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 
Vous êtes invité à participer à un projet de recherche. Le présent document vous renseigne sur les 
modalités de ce projet de recherche. S'il y a des mots ou des paragraphes que vous ne comprenez 
pas, n'hésitez pas à poser des questions. Pour participer à ce projet de recherche, vous devrez 
signer le consentement à la fin de ce document et nous vous en remettrons une copie signée et 
datée. 
Titre du projet 
Créativité et diversité: l'apport de la diversité dans les équipes qui ont à accomplir une tâche. 
Personnes responsables du projet 
Dominique Seau, étudiante au Doctorat en psychologie organisationnelle, est responsable de ce 
projet. Vous pouvez la rejoindre au (819) 821-8000, poste 63190, ou à l'adresse 
dominique.scali@usherbrooke.ca , pour toute information supplémentaire ou tout problème relié 
au projet de recherche. Ce projet est mené dans le cadre d'une thèse de doctorat dirigée par Mme 
Nicole Chiasson, professeure à l'Université de Sherbrooke (Nicole.Chiasson(&usherbrooke.ca). 
Obiectifs du projet 
La présente étude cherche à savoir s'il est justifié de croire que la diversité est un atout pour les 
équipes qui doivent faire preuve de créativité. 
Raison et nature de la participation 
Votre participation implique deux étapes: 
1) Travail à réaliser avec 4 autres étudiants. La tâche consistera à concevoir un programme 
touristique. 
Durée de la séance : 4 heures 
Les pauses seront à la discrétion des membres du groupe et un goûter vous sera servi au moment 
de votre choix. 
Lieu: au campus principal de l'Université de Sherbrooke 
La séance fera l'objet d'un enregistrement vidéo. 
2) Questionnaire à remplir à la fin de l'expérience. Il vise à recueillir vos impressions suite au 
travail en équipe. Remplir ce questionnaire ne devrait demander qu'une quinzaine de minutes de 
votre temps. 
Avantages pouvant découler de la participation 
Votre participation à ce projet de recherche vous donnera l'opportunité de contribuer à 
l'avancement des connaissances entourant la créativité et les équipes diversifiées. 
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation 
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Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d'inconvénients significatifs, si ce 
n'est le fait de donner de votre temps. Il se pourrait, lors du travail en équipe, que vous viviez de 
la frustration vis-à-vis de la difficulté de la tâche, ou encore de la frustration vis-à-vis du groupe 
de travail ou de certains de ses membres. Ces inconvénients ne devraient toutefois pas dépasser 
ceux habituelement rencontrés dans le cadre d'un travail d'équipe. 
Droit de retrait sans préjudice de la participation 
Il est entendu que votre participation à ce projet de recherche est tout à fait volontaire et que vous 
restez libre, à tout moment, de metre fin à votre participation sans avoir à motiver votre décision 
ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. 
Il est cependant important de noter qu'en cas de retrait, il ne sera pas possible de détruire 
l'enregistrement vidéo de la séance de travail puisqu'il s'agit d'un travail en équipe. 
Confidentialité, partage, surveilance et publications 
Durant votre participation à ce projet de recherche, la chercheuse responsable recueilera et 
consignera dans un dossier de recherche les renseignements vous concernant. Seuls les 
renseignements nécessaires à la bonne conduite du projet de recherche seront conservés. Ils 
comprendront les informations suivantes: nom, sexe, âge, origine ethnique, programme 
universitaire, enregistrements vidéo. 
Tous les renseignements recueilis au cours du projet de recherche demeureront strictement 
confidentiels dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre identité et la 
confidentialité de ces renseignements, vous ne serez identifié que par un numéro de code. La clé 
du code reliant votre nom à votre dossier de recherche sera conservé par la chercheuse 
responsable du projet de recherche. 
La chercheuse principale de l'étude utilisera les données à des fins de recherche dans le but de 
répondre aux objectifs du projet de recherche décrits dans ce formulaire d'information et de 
consentement. 
Les résultats de l'étude feront l'objet de publications scientifiques ou professionneles. Les 
publications en rapport avec le projet porteront uniquement sur les résultats généraux de l'étude. 
Aucune publication ou communication ne renfermera quoi que ce soit qui puisse permetre de 
vous identifier. 
Les données recueilies seront conservées, sous clé, pour une période n'excédant pas 5 ans. Après 
cete période, les données seront détruites. Aucun renseignement permetant d'identifier les 
personnes qui ont participé à l'étude n'apparaîtra dans aucune documentation. 
À des fins de surveilance et de contrôle, le dossier de recherche pourrait être consulté par une 
personne mandatée par le Comité d'éthique de la recherche Letres et sciences humaines, ou par 
des organismes gouvernementaux mandatés par la loi. Toutes ces personnes et ces organismes 
adhèrent à une politique de confidentialité. 
Enregistrement vidéo et audio 
- Les enregistrements vidéo et audio ne serviront qu'aux seules fins du présent projet. 
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Résultats de la recherche et publication 
Pour être informé des résultats généraux de la recherche, vous n'avez qu'à en faire la demande 
par couriel à l'adresse dominigue.scali(usherbrooke.ca. 
Surveilance des aspects éthiques et identification du président du Comité d'éthique de la 
recherche Letres et sciences humaines 
Le Comité d'éthique de la recherche Letres et sciences humaines a approuvé ce projet de 
recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et toute 
modification apportée au formulaire d'information et de consentement, ainsi qu'au protocole de 
recherche. 
Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesqueles se déroule 
votre participation à ce projet avec la responsable du projet ou expliquer vos préoccupations à 
Mme Dominique Lorrain, présidente du Comité d'éthique de la recherche des Letres et 
sciences humaines, en communiquant par l'intermédiaire de son secrétariat au numéro suivant: 
(819)821-8000 poste 62644, ou par couriel à Cer_lsh@USherbrooke.ca  
Consentement libre et éclairé 
Je, (nom en letres moulées), déclare avoir lui et/ou 
compris le présent formulaire et j'en ai reçu un exemplaire. Je comprends la nature et le motif de 
ma participation au projet. J'ai eu l'occasion de poser des questions auxqueles on a répondu, à 
ma satisfaction. 
Par la présente, j'accepte librement de participer au projet. 
Signature du participant: 
Fait ,le 
Déclaration de responsabilité des chercheurs de l'étude 
Je, Dominique Scali, chercheuse principale de l'étude, déclare que les chercheurs colaborateurs 
ainsi que mon équipe de recherche sommes responsables du déroulement du présent projet de 
recherche. Nous nous engageons à respecter les obligations énoncées dans ce document et 
également à vous informer de tout élément qui serait susceptible de modifier la nature de votre 
consentement. 
Je certifie aussi avoir expliqué au participant les termes du présent formulaire, avoir répondu aux 
questions qu'il ou qu'ele m'a posées à cet égard et lui avoir clairement indiqué qu'il ou qu'ele 
reste, à tout moment, libre de metre un terme à sa participation au projet de recherche décrit ci-
dessus. Je m'engage à garantir le respect des objectifs de l'étude et à respecter la confidentialité. 

















Questionnaire rempli par les participants 
120 
Questionnaire rempli par les participants 
Comment remplir ce questionnaire Lisez atentivement chacun des énoncés. Chaque énoncé est suivi des chifres 1 à 6. Encerclez un chifre 
selon votre niveau d'accord avec cet énoncé. 
Çva.nnla 
Tout à fait Tout à fait en 
d'accord désaccord 
1 2 3 4 5 6 Je déteste les pommes vertes. 
Plus le chifre encerclé est près de 1, plus vous êtes d'accord avec l'énoncé. (Moins vous aimez les 
pommes vertes). 
Plus le chifre encerclé est près de 6, plus vous êtes en désaccord avec l'énoncé (Plus vous aimez les 
pommes vertes). N.B. Si vous êtes indécis à un énoncé quelconque, ne répondez pas et passez à l'énoncé suivant. 
Définition des termes -Par OBJECTIFS, on entend ce pour quoi le groupe est réuni: par exemple, pour discuter, pour échanger 
de l'information, pour prendre des décisions, pour s'amuser, pour le plaisir de se rencontrer, etc. 
-Par RESSOURCES, on entend les ressources personneles, les contributions que chacun des membres a 
pu apporter à cete réunion plutôt que les ressources matérieles comme le budget, l'équipement, etc. 
1. Encerclez la réponse qui correspond le mieux à votre expérience: 
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Tout à fait en désaccord Tout à fait d'accord 
a. Je suis satisfait du résultat de notre travail. 1 2 3 4 5 6 
b. Je suis satisfait de ma contribution. 1 2 3 4 5 6 
C. Je suis satisfait du déroulement de 
l'expérience. 
1 2 3 4 5 6 
d. J'ai trouvé cela agréable de travailer avec 
cete équipe.  
1 2 3 4 5 6 
e. Je qualifierais notre groupe d'harmonieux. 1 2 3 4 5 6 
f. Nous avons été créatifs. 1 2 3 4 5 6 
g. J'ai été créatif. 1 2 3 4 5 6 
h. Il me semble que la diversité de notre équipe a 
été un atout.  
1 2 3 4 5 6 
j. Il me semble que la diversité de notre équipe a 
été un frein.  
1 2 3 4 5 6 
j. Un des membres a particulièrement facilité la 
compréhension au sein de l'équipe.  
1 2 3 4 5 6 
k. Selon moi, on savait où on s'en alait. 1 2 3 4 5 6 
1. 11 me semble que des membres ont peu apporté 
au groupe.  
1 2 3 4 5 6 
m. J'ai le sentiment qu'on n'a pas travailé sur la 
même chose.  
1 2 3 4 5 6 
n. Le groupe a accompli ce qu'il voulait faire. 1 2 3 4 5 6 
o. Je pense que le groupe n'a pas tenu compte des 
ressources de chacun de ses membres.  
1 2 3 4 5 6 
p. Nous n'avons pas su metre nos objectifs en 
commun.  
1 2 3 4 5 6 
q. J'ai l'impression que j'ai fait ma part dans ce 
groupe. 
1 2 3 
1 
4 5 6 
r. Si, au moins, on avait su ce qu'on voulait. 1 2 3 4 5 6 
s. Il me semble que des membres ont été laissés 
de côté.  
1 2 3 4 5 6 
t. On s'est entendu sur ce qu'il falait faire. 1 2 3 4 5 6 
u. Certains membres demandaient l'avis des 
autres sans en tenir compte.  
1 2 3 4 5 6 




w. Je me suis senti utile au groupe. 1 2 3 4 5 6 
x. J'ai l'impression que ce qu'on avait à faire 
était clair pour chacun.  
1 2 3 4 5 6 
y. Il me semble que le groupe n'a pas utilisé ses 
ressources.  
1 2 3 4 5 6 
z. On s'est peu occupé des objectifs. 1 2 3 4 5 6 
2.Sur une échele de 1 à 6, quele cote atribuez-vous à la qualité du contenu de la 
brochure produite par votre équipe? Encerclez la cote 
1 2 3 4 5 6 
Faible qualité Grande qualité 
3.Imaginez que le contenu de la brochure devienne un véritable programme 
touristique en vente sur le marché. Sur une échele de 1 à 6, quele cote atribuez-vous 
au potentiel de vente du programme conçu par votre équipe? Encerclez la cote: 
2 3 4 5 6 
Faible potentiel de vente Grand potentiel de vente 
Questions ouvertes 
3.À quoi atribuez-vous la qualité de votre performance? 
4.Avez-vous rencontré des obstacles particuliers qui ont nuit à la production? Si oui, lesquels? 
5.Quels éléments ont facilité votre participation? 





Je suis né au Québec Je suis né à l'extérieur du Québec 
Veuilez préciser où:  
Faculté et programme d'étude: 
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LÏM 
Merci de votre participation! 
 Appendice F 
Éléments mesurés dans la version intégrale du Creative Product Semantic Scale 
Eàa 
de Besemer & O'Quin (1986) 
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Novelty Resolution Elaboration and Synthesis 
Original 
Exciting - dul 
Zippy - bland 
Fresh - overused 
Eccentric - conventional 
New - old 
Novel - predictable 
Unusual - usual 
Unique - ordinary 
Original - commonplace 
Surprising 
Startling - stale 
Surprising - customary 
Astonishing - commonplace 
Astounding - common 
Shocking - ordinary 
Unexpected - expected 
Germinal 
Trendseting - warmed over 
Revolutionary - average 
Radical - old bat 
Valuable 
Priceless - worthless 
Valuable - worthless 
Important unimportant 
Significant - insignificant 
Necessary - unnecessary 
Logical 
Logical - ilogical 
Makes sense - senseless 
Corect - incorect 
Relevant - irelevant 
Useful Efective - inefective 
Functional - non-functional 
Feasible - unfeasible 
Operable - inoperable 
Useful useless 
Workable - unworkable 
Usable - unusable 
Durable - flimsy 
Substantial - insubstantial 
Organic 
Orderly - disorderly 
Aranged - disaranged 
Organized - disorganized 
Formed - formless 
Complete - incomplete 
Whole - partial 
Suficient - insuficient 
Perfect - imperfect 
Elegant 
Harmonious - jaring 
Graceful - akward 
Charming - repeling 
Elegant - coarse 
Atractive - unatractive 
Complcc 
Intricate - simple 
Complex - simple 
Ornate - plain 
Complicated - straightforward 
Interesting - boring 
Understandable 
Meaningful - meaningless 
Understandable - mysterious 
Inteligible - uninteligible 
Clear - ambiguous 
Explicit - implicit 
Self-explanatory - unexplained 
Weil-crafled 
Skilful - bungling 
Wel-made - botched 
WelI-crafled - crude 
Meticulous - sloppy 
Skiled - unskiled 
Expert - inept 
Careful - careless 
Appendice G 
Questionnaire d'évaluation des produits utilisé par les membres du jury 
Mâà 
127 
Évaluation de ta qualité du programme 
Sur une échele de 1 à 10, veuilez noter votre appréciation du programme touristique créé par ce 
groupe, 1 étant la cote la plus faible et 10 la plus forte: 
• A votre avis.. Faible Fort 
a)Ce programme est original. 1 2 3 4 5 6  7 8 9 10 
b)Ce programme est surprenant. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
c)Ce programme est inspirant. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
d)Ce programme est réaliste. 1 2 3 4 5 6  7 8 9 10 
e)Ce programme est faisable. 1 2 3 4 5 6  7 8 9 10 
f)Ce programme est astucieux. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
g)Ce programme est complet. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
h)Ce programme est clair. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
j) Ce programme est atrayant. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
j) Ce programme est vendeur. 1 2 3 4 5 6  7 8 9 10 
Commentaires: 
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Comparaison des programmes 
A) À votre avis, lequel de ces programmes démontre la plus grande nouveauté? 
Pour quelles raisons? 
B) À votre avis, lequel de ces programmes est le mieux parvenu à résoudre le problème, c'est-à-
dire à offrir une alternative intéressante pour une clientèle qui souffre de phobie de l'avion? 
Pour quelles raisons? 
C) Si ces programmes étaient commercialisés, lequel serait à votre avis le plus prometteur? 
Pour quelles raisons? 
Appendice H 





Question de recherche: 
Est-il justifié de croire que la diversité est un atout pour les équipes qui doivent faire preuve de 
créativité? 
But de l'expérience: 
Comparer la créativité de votre travail en équipe et du produit qui en résultera avec celle des 
autres équipes. 
Vous devez concevoir le meilleur programme touristique possible. Le produit du travail de 
chaque équipe sera évalué par un jury (2 experts en tourisme, 2 experts en marketing et 2 «clients 
potentiels»). Le jury cherchera à élire le programme le plus attrayant et original, celui qui a le 
plus grand potentiel de vente et d'appréciation de la part des clients. Ainsi, vous êtes en 
compétition avec les autres équipes. 
Hypothèse: 
Vous pouvez constater que votre équipe a été formée de manière à ce que sa composition soit 
diversifiée (domaine d'étude et/ou origine ethnoculturelle). Nous posons comme hypothèse qu'en 
vous faisant bénéficier de perspectives variées, votre processus créatif en sera favorisé. 
Votre tâche: 
Concevoir un programme touristique. 
Clientèle visée: 
La clientèle visée souffre de phobie de l'avion. 
Contenu attendu: 
Le programme devra comprendre un itinéraire incluant: 
• le ou les lieux géographiques 
• les modalités de transport 
• les modalités de logement 
• les modalités de repas 
• les activités et les modalités d'animation. 
Vous ne pouvez pas inventer de pays, région ou ville. Le résultat doit être crédible et réaliste car 
il sera évalué par de vrais experts. 
Le résultat devra être présenté à la manière d'une brochure publicitaire. Seul le contenu de votre 
programme touristique sera évalué, et non les qualités esthétiques de la brochure. 
Il n'y a qu'une seule brochure évaluée pour toute l'équipe, celle déposée dans l'enveloppe. La 
version finale doit rentrer dans l'enveloppe. 
Matériel: 
Vous avez accès à deux atlas. Vous pouvez utiliser le matériel à votre guise. Des feuilles de 
papier et des crayons vous sont fournis. 
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Précisions 
Durée de l'expérience: 4h 
9h15 à 12h30: conception du programme touristique 
12h30 à 13h : réponse à un questionnaire. 
Retards: 
Les consignes sont présentées au groupe à 9h15. Si un ou des participants arrivent après 9h15, le 
groupe se charge de faire les présentations et d'expliquer les consignes aux nouveaux venus. 
Une fois la tâche terminée: 
La version finale de votre programme touristique doit être déposée dans l'enveloppe au plus tard 
à 12h30. La chercheuse viendra chercher l'enveloppe et vous remetra alors le questionnaire à 
remplir individuelement. Si vous terminez avant 12h30, vous n'avez qu'à en informer la 
chercheuse. 
Questions: 
Vous ne pourrez pas poser de questions à la chercheuse car tous les groupes doivent avoir la 
même information. 
Lieu: 
Vous êtes libres de sortir du local à votre guise et de prendre des pauses quand vous le désirez. 
Par contre, tout le travail doit être fait à l'intérieur du local. 
Nourriture: 
Le goûter est à votre disposition en tout temps. Les boîtes à lunch seront livrées au local à 11h. 
Servez-vous! 
Présence de la chercheuse: 
La chercheuse ne sera pas présente pendant l'activité, bien qu'ele doive venir vérifier 
l'enregistrement à plusieurs reprises. 
Je serai présente au local pour tout problème de matériel ou en cas 
d'événement déstabilisant. Si je dois m'absenter, une note sera placée sur la porte. 
Secret: 
Si vous connaissez un ou des individus qui vont participer à l'expérimentation dans un des 
groupes ultérieurs, nous vous prions de ne rien divulguer de manière à ne pas fausser les données. 
Bon travail! 
Appendice I 
Exemples d'idées à retenir ou ne pas retenir lors de l'observation 
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Qu'est-ce qu'une idée? 
Une idée est une solution ou un élément qui pourait être inclus dans le programme. 
2 options = 2 idées 
ex : «ben je crois qu'on peut faire soit de A à B de tele manière ou bien va plus dans le 
coin de C.» = 2 idées 
«Sinon il y a les road trip, les croisières.» = 2 idées 
Idées structurantes : questions, choix, décision à prendre 
Une idée structurante représente une solution qui vise le processus. 
ex: «on devrait commencer par déterminer la durée. » = 1 idée structurante 
«quele saison on part?» = 1 idée structurante 
ex : «ça pourait être «on confronte nos peurs!» = 1 idée ordinaire 
ex : «mais phobie de l'avion., est-ce qu'ils peuvent la prendre quand même?» = 1 idée 
structurante 
Critiques des idées: 
cx: «La France, c'est trop classique.» = pas une idée 
Connaissances théoriques et arguments: 
cx: «Singapour pour moi c'est pas une destination touristique, c'est plus une destination 
afaire. » = pas une idée 
«Singapour pour moi c'est pas une destination touristique, c'est plus une 
destination affaire. Alors que le Brunei, je connais un peu, il y a déjà plus d'activités.» 
= 1 idée si l'option du Brunei n'avait pas été amenée auparavant 
